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ยะลา จ าแนกตามอายุ ประสบการณ์และประเภทตน้สังกดัท่ีถ่ายโอน 3) เพื่อรวบรวมขอ้เสนอแนะ
การบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ครูผูดู้แลเด็กจ านวน 155 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .859  
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบค่า (F-test) ส่วนขอ้มูลเชิงคุณภาพวเิคราะห์โดยการวเิคราะห์เน้ือหา. 
  ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี   
   1) สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ทั้งทางดา้นการสรรหาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากรและดา้น
การประเมินผลปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั ยกเวน้สภาพการบริหารบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กดา้นการสรรหาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก. 
  2) สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาโดยจ าแนกตามอายุ ประสบการณ์และประเภทตน้สังกดัท่ีรับ
ถ่ายโอน มีสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั.05 ยกเวน้สภาพการบริหารบุคคลโดยจ าแนกตามอายุ และปัญหาการบริหารงานบุคคล
ของศูนยฯ์โดยจ าแนกตามประสบการณ์ไม่มีความแตกต่างกนั. 
  3) ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเล็กสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการสรรหาบุคลากร ควรส ารวจและวางแผนเพิ่มบุคลากร





ใหม่ๆ การจดัโครงการทศันะศึกษานอกสถานท่ี สนับสนุนการอบรมในสถานท่ีและนอกสถานท่ี 
ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากรควรปรับเงินเดือนให้เหมาะสมกบัวุฒิการศึกษา ควรมีการเล่ือนขั้น
เงินเดือนเงินเดือนประจ าปี  ควรจดัให้มีสวสัดิการ  ครูผูดู้แลเด็กท่ีมีความประพฤติดี ไดรั้บการยก
ยอ่งชมเชย  ควรจดัใหมี้โบนสัประจ าปี ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ควรมีการประเมินผลเพื่อ
การพฒันาและเล่ือนขั้นเงินเดือนบุคลากรในแต่ละปี ควรก าหนดวตัถุประสงค์การประเมินท่ี
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This study was aimed at (1) investigating states and problems of personnel 
management of preschools under subdistrict administrative organizations in Yala province of 
Thailand, (2) comparing states and problems of personnel management of preschools under 
subdistrict administrative organizations in Yala province regarding to personal factors : age, work 
experience and original affiliation, and (3) providing suggestions for personnel management of 
preschools under subdistrict administrative organizations in Yala province of Thailand. The 
participants included 155 preschool teachers. Data were collected through a questionnaire (r = 
.85). The obtained data were analyzed by using percentages, means, standard deviations, and F-
test. Content analysis was also conducted. 
 
  The findings indicated the following. 
 
  1) States and problems of personnel management of preschool under subdistrict 
administrative organizations in Yala were at a moderate level, as a whole. Specifically, 
recruitment, development, maintenance, and assessment were found at a moderate level, with the 
exception of conditions of recruitment which was found at a high level. 
  2) Conditions and problems of personnel management of preschools according to 
the participants with different ages, working experiences, and types of affiliations were, as a 
whole, significantly different (p = .05). Specifically, states of personnel management among the 
participants with different ages and problems of personnel management among the participants 
with different working experiences were not found different, respectively.  
  3) Suggestions included planned recruitment of sufficient personnel, recruitment 
announcement accountability, clear personnel development planning and budgeting, support for 




training, education-based salary adjustment, promotion, bonus payments, providing social welfare, 
job appraisal and annual bonus for well-behaved teachers, performance assessment for salary 
increase, appropriate and clear objectives of assessment, accountable and reliable assessment, and 







มวลการสรรเสริญเป็นสิทธ์ิขอพระองค์อลัลอฮฺ  ผูท้รงอภิบาลแห่งสากลโลก          
ขอความสันติสุขจงมีแด่ท่านศาสดามูฮมัหมดั  ผูซ่ึ้งเป็นผูช้ี้น าแนวทางท่ีเท่ียงตรงแก่มวลมนุษย์
  วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความโปรดปรานและการอนุมติัจากอลัลอฮฺ 
 และดว้ยความช่วยเหลือจากอาจารยท่ี์ปรึกษารองศาสตราจารย ์ดร.อิบรอฮีม ณรงค์รักษาเขต     
ท่ีไดส้ละเวลา ให้ปรึกษาแนะน า ช่วยเหลือตรวจทานแกไ้ข เพื่อให้วิทยานิพนธ์น้ีมีความถูกตอ้ง
สมบรูณ์  
ขอขอบคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.นิเลาะ แวอุเซ็ง ผูช่้วยศาสตราจารย ์ ดร.อะห์มดั  
ยี่สุ่นทรง และอาจารย ์ดร.ซมัซู สาอุ ท่ีไดเ้สียสละเวลาตรวจสอบเคร่ืองมือส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี 
และขอขอบคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ ดร.นิเลาะ แวอุเซ็ง ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อะห์มดั ยี่สุ่นทรง 
รองศาสตราจารย ์ดร.อิบรอฮีม ณรงค์รักษาเขต ดร.ซมัซู สาอุและผูช่้วยศาสตราจารย ์  ดร.มูฮามสั
สกรี มนัยนุู ท่ีไดใ้หเ้กียรติเป็นกรรมการสอบวทิยานิพนธ์ และกรุณาให้ค  าแนะน า ตลอดจนตรวจสอบ
ขอ้บกพร่องต่างๆ ท าใหว้ทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน  
ขอขอบคุณ บรรดาคณาจารย  ์ ภาควิชาอิสลามศึกษา ท่ีไดป้ระสิทธิประสาทวิชา
ความรู้และเสียสละอุทิศตนตลอดระยะเวลาของการศึกษาในหลกัสูตรน้ี และขอขอบคุณบณัฑิต
วทิยาลยั มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ท่ีไดม้อบทุนอุดหนุนเพื่อการท าวจิยัคร้ังน้ี 
ขอขอบคุณเพื่อนนกัศึกษาสาขาวิชาการบริหารและการจดัการการศึกษาอิสลาม 
รุ่นท่ี 3 ท่ีได้ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ เป็นก าลังใจและเป็นเพื่อนร่วมทาง ตลอดระยะเวลาของ
การศึกษาและด าเนินการวจิยั จนท าใหว้ทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จสมบูรณ์  
ต้องขอขอบคุณ นายดอเลาะ ดือราแม (บิดา) และนางแมะ ดือราแม (มารดา) 
รวมถึงนอ้งๆทั้งเจด็คนท่ีคอยสนบัสนุนและใหก้ าลงัใจ และท่ีลืมไม่ไดคื้อภรรยา นางสาวรุสณี  อุมา 
และลูกๆท่ีคอยใหก้ าลงัใจและอ านวยความสะดวก ท าให้ผูว้ิจยัมีความพยายามมุ่งมานะ อดทน บาก
บัน่ในการศึกษาและฟันฝ่าอุปสรรคทั้งมวล จนส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูว้จิยัตอ้งขอขอบคุณเป็นอยา่งสูง 
ขอเอกองคอ์ลัลอฮฺ  โปรดทรงอภยัในความผิดพลาดต่างๆและตอบแทนความดี
งาม แก่ผูว้ิจยั ครอบครัว ตลอดจนคณะบุคคลต่างๆ ท่ีมีส่วนร่วมในวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ขอพระองค์
อลัลอฮฺ  ประทานความรัก ความเมตตา ความปลอดภยั และการอภยัโทษ ทั้งโลกน้ีและโลกหนา้ 
แก่บุคคลดงักล่าวดว้ยเทอญ 
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1. ตวัยอ่ ฮ.ศ. อ่านวา่ “ฮิจเราะฮศ์กัราช”  
 คือปีจนัทรคติในอิสลาม ซ่ึงนิยมใชอ้ยา่งเป็นทางการในประเทศอาหรับและประเทศมุสลิม
โดยใชค้วบคู่กบัคริสตศ์กัราช (ค.ศ.) ฮิจเราะฮศ์กัราชน้ีเร่ิมนบัตั้งแต่เหตุการณ์การอพยพคร้ังใหญ่
ของท่านนบีมุหมัมดั จากนครมกักะฮไ์ปพ านกัยงันครมะดีนะฮ์ ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือปี ค.ศ. 622  
2. สัญลกัษณ์  
 เป็นสัญลกัษณ์ของคาวา่ “لىاعتو هناحب س ” อ่านวา่ “สุบหานะฮุ วะตะอาลาแปลวา่ “พระองค์
อลัลอฮฺทรงบริสุทธ์ิและทรงสูงส่งยิง่” เป็นค าสุภาพท่ีชาวมุสลิมใชก้ล่าวหลงัจากพระนามอลัลอฮฺ  
3. สัญลกัษณ์ 
 เป็นสัญลกัษณ์ของค าวา่ “ لمسو هيلع الله لىص ” อ่านวา่ “ศอ็ลลลัลอฮุ อะลยัฮิ วะสัลลมั” 
หมายถึง “ขอใหพ้ระองคอ์ลัลอฮฺทรงอ านวยพรและทรงประทานความสันติแก่ท่าน” ซ่ึงเป็นพร
ภาวนาท่ีเป็นมารยาทของมุสลิมทุกคนท่ีจะตอ้งกล่าวเม่ือเอ่ยถึงนามของนบีมุหมัมดั 
4. สัญลกัษณ์ 
 เป็นสัญลกัษณ์ของคาวา่ “ هنع الله ضير ” อ่านวา่ “รอฎิยลัลอฮุอนัฮุ” หมายถึง “ขอให้
พระองคอ์ลัลอฮฺทรงโปรดปรานต่อพวกเขา” ซ่ึงเป็นพรภาวนาท่ีเป็นมารยาทของมุสลิมทุกคนท่ี 
จะตอ้งกล่าวเม่ือเอ่ยถึงนามบรรดาศอหาบะฮห์รือสหายของท่านนบีมุหมัมดั  
5. เคร่ืองหมาย    
 เป็นเคร่ืองหมายส าหรับกนัอายะฮฺอลักุรอาน. 
6. เคร่ืองหมาย (  ) 
 เป็นเคร่ืองหมายส าหรับกนัขอ้ความ อา้งอิงซูเราะฮฺ และอายะฮฺ. 
7. เคร่ืองหมาย ((  )) 











พยญัชนะอาหรับ ค าอ่าน พยญัชนะไทย หมายเหตุ 
ا อลีฟ อ  
ب บาอ ์ บ  
ء ฮมัซะฮฺ อ.(อ ์ในกรณีเป็นตวัสะกดสุดทา้ย) 
เช่น อลัสะมาอ ์อลัมาอ ์
ฯลฯ 
ت ตาอ ์ ต  
ث ษาอ ์ ษ  
ج ญีม ญ (จญ ์ในกรณีเป็นตวัสะกด) เช่น ญาฮิล เคาะวาริจญ ์
ح หาอ ์ ห 
เช่น หะดีษ ยกเวน้บางค า 
เช่นอบัดุลเราะฮีม มุฮมั
มดั เตาฮีด 
خ คออ ์ ค  
د ดาล ด  
ذ ษาล ษฺ เช่น มุอาษฺ 
ر รอฮ ์ ร  
ز ซาล ซ  
س สีน ส ยกเวน้ค าวา่ อีซาและมูซา 
ش ชีน ช  
ص ศอด ศ  
ض ฎอด ฎ  
ط ฏออ ์ ฏ  
ظ ซฺออ ์ ซฺ  
ع อยันฺ อฺ  
غ ฆอยนฺ ฆ  
ؼ ฟาอ ์ ฟ  




ؽ กอฟ กฺ  
ؾ กาฟ ก  
ؿ ลาม ล  
ـ มีม ม  
ف นูน น  
و วาว ว  
ػه ฮาอฺ ฮ (ในกรณีเป็นตวัสะกดใช ้ฮฺ)  
ي ยาอ ์ ย  
)ةحتفلا( _َ  
-  (ในกรณีเป็นตวัสะกด เช่น 
ตกัวา อาดมัฯ) ะ , เ-าะ 
(ในกรณีมีตวัสะกด) ละสระในบาง
กรณี เช่น อลี บนีฯ) 
 
  _)ةرسكلا(  -  
  _ )ةمضلا(  -  
ا ةحتفلا( َا _ )ةدودملم  
า (อ ในกรณีมีตวัสะกด 
เช่น อลัฟารอบฯ 
 
  ي _ )ةدودملما ةرسكلا(  -  
  و _ )ةدودملما ةمضلا(  -  
ؿا-ةسيمشلا  
อลั-ตามดว้ยพยญัชนะตวัแรกของ


























































 อิสลามได้ให้ความส าคัญกับการศึกษาเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะมุสลิม เพราะ
การศึกษานั้ นเป็นพื้นฐานส าคัญท่ีจะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกุญแจของความเจริญทาง
วฒันธรรมและอารยะธรรม ความรู้ยงัเป็นปัจจยัหน่ึงส าหรับการด ารงชีวิตของมนุษย์ในโลกน้ี 
ความรู้ท่ีสามารถท าให้มนุษยรู้์จกัตนเอง รู้จกัโลก และรู้จกัผูท้รงสร้าง ซ่ึงไม่มีส่ิงใดในโลกน้ีท่ีมี
ความส าคญัมากกว่าการศึกษา เพราะการศึกษาเป็นจุดเร่ิมตน้แห่งการพฒันาทั้งหลาย ไม่วา่จะเป็น
ดา้นวตัถุ หรือจิตวิญญาณ และจะเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญัของการยอมรับในพระเจา้ สามารถกล่าวได้
วา่ “ผูใ้ดไม่ศึกษาหาความรู้ ผูน้ั้นไม่มีทางรู้จกัและยอมรับในพระเจา้ได”้ ดงัพระองค์อลัลอฮฺ  
ทรงกล่าววา่  
 
                    ( ةيلآا نم ضعب82  :رطافلا ةروس) 
 
ความว่า : “แท้จริงบุคคลท่ีมีความย  าเกรงต่ออลัลอฮฺจากบรรดา
บ่าวของพระองค์ คือ บรรดาผูท่ี้มีความรู้” (ส่วนหน่ึงจากอายะห์ 
28 : อลั-อฟัาฏิร) 
 
  จากอายะฮฺข้างตนนักวิชาการอิสลามได้สรุปไว้ว่า คนท่ีไม่ รู้ถึงคุณลักษณะ
ของอลัลอฮฺ มากเพียงใด เขาก็ยิ่งไม่มีความเกรงกลวัพระองคม์ากข้ึนเท่านั้น ในทางตรงกนัขา้ม 
ถ้าหากใครคนหน่ึงส านึกถึงความยิ่งใหญ่ ความปรีชาสามารถ ความรอบรู้ การลงโทษและคุณ 
ลกัษณะอ่ืนๆของอลัลอฮฺ  เขาก็จะไม่กลา้ปฏิเสธและฝ่าฝืนพระองค์ ดงันั้นความรู้ในอายะฮฺน้ีจึง
ไม่ได้หมายถึงความรู้ในเร่ืองของศาสนาหรือสามัญ แต่เป็นความรู้ในเร่ืองของการสามารถรู้ 
จกัอลัลอฮฺ  ท่ีสามารถเพิ่มการศรัทธาและการตักว่าต่ออลัลอฮ ถึงแม้จะมีการศึกษาน้อยแต่
สามารถตกัวาต่ออลัลอฮฺได ้ถือวา่เป็นคนมีความรู้  อบัดุลลอฮฺ บินมสัอูดไดพู้ดถึงเร่ืองเดียวกนัน้ีไว้
วา่ “ ความรู้ไม่ใช่เพราะมาจากการรายงานฮะดีษเป็นจ านวนมาก แต่เพราะมาจากความเกรงกลวัอลั
ลอฮฺอยา่งมากๆ คือ ผูมี้ความรู้”  (เมาลานา ซยัยดิ อบุลอะลา เมาดูดี, 2545 : 2170) 
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ส าคญัส าหรับเด็กๆ เป็นทางเลือกหน่ึงส าหรับผูป้กครองเพื่อช่วยดูแล อบรม เล้ียงดู เพื่อให้เด็กมี
พฒันาการและการเล้ียงดูท่ีดี ตามครรลองแห่งอิสลาม  ดงัท่ีท่านรอซูล  ไดก้ล่าววา่  
 
(  أ  ك  ر  م أ او  و  دلا  ك  م   و أ  ح 
 س  ن أ او د  ب  ه  م ))  ،هجام نبا هجرخ أ(7991 : 1717) ) 
 
ความวา่ “จงใหเ้กียรติลูกๆของท่านและจงสั่งสอนมารยาทท่ีดีงามให้แก่




การศึกษาและพฒันาทกัษะ รวมทั้งเตรียมความพร้อมทางร่างกาย อารมณ์ สังคม สติปัญญา และ
ลักษณะนิสัยให้เป็นไปอย่างถูกต้องตามหลักศาสนาและหลักวิชาการตลอดจนพฒันาทักษะ 
พฒันาการ ให้เหมาะสมสมวยั เต็มตามศกัยภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม ระเบียบวินยั ซ่ึงการอบรม 
การเล้ียงดู การสั่งสอนและการให้การศึกษาจะส่งผลกระทบต่อการเจริญเติบโตในอนาคตทุกๆดา้น
และจะกระทบในการรับการศึกษาในระดบัต่อไปอยา่งเห็นไดช้ดั ดงัท่ีนกัจิตวิทยาเสนอแนวคิดไว ้
เช่น ซิกมนัด์ฟรอยด์ (Sigmund Freud อา้งถึงใน เยาวพา เดชะคุปต์, 2542 : 13) กล่าววา่ “วยัเร่ิมตน้





แผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ 2542 และหลกัการ
กระจายอ านาจ ตั้งแต่ปี พ.ศ 2545 เป็นตน้มา ซ่ึงเดิมอยู่ในความดูแลรับผิดชอบของส่วนราชการ
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ต่างๆ ไม่วา่จะเป็นกรมศาสนา กรมการพฒันาชุมชน และส านกังานคณะกรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ (สปช) เม่ือเกิดการกระจายอ านาจก็ไดถ่้ายโอนไปยงัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงใน
จงัหวดัยะลาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีรับโอนจากกรมศาสนาจ านวน 27 ศูนย ์จากกรมพฒันาชุมชน 




องคก์าร ท่ีสามารถน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
ขอ้มูลจากรายงานผลการวิจยัประเมินผลการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน (พิชิต ฤทธ์ิจรูญและคณะ, 2554 : 289) พบวา่ผูบ้ริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงั
ขาดวิสัยทัศน์ในด้านของการจัดการศึกษาและไม่เห็นความส าคัญของการศึกษา,ในด้านการ
บริหารงานบุคลากร พบวา่ บุคลากรขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไดรั้บมอบหมายงานท่ี
ไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ ขาดแคลนครู การสรรหาขาดความยุติธรรม และการพฒันาครูและ
บุคลากรยงัไม่เพียงกบัความตอ้งการและไม่ต่อเน่ือง (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553 : 71) 
ซ่ึงสอด คลอ้งกบัรายงานผลการประเมินภายนอกของสมศ.รอบแรกส าหรับศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กใน
จงัหวดัยะลาปี 2557 นั้น พบว่าปัญหาด้านงานบุคลากรไม่เป็นระบบ ครูมีจ านวนไม่เพียงพอกบั
จ านวนเด็ก ขาดความร่วมมือกบัหน่วยงานตน้สังกดั ครูขาดการพฒันาทกัษะ เช่นการเขา้รับการ
อบรม สัมมนา การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ตลอดจนการจดักิจกรรมร่วมกัน และยงัขาดความ
ร่วมมือกบัในการประชุมเพื่อร่วมจดัท านโยบายและแผนพฒันาของศูนย ์และไม่มีการประเมิน ผล
การนิเทศ ก ากับและติดตามโดยเฉพาะศูนย์พฒันาเด็กเล็กท่ีได้รับกับถ่ายโอนท่ีสอดคล้องกับ
ผลการวิจยัเร่ืองสภาพปัญหาดา้นบุคลากรศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสะพาน 
ไมแ้ก่น อ าเภอ จะนะ พบว่า ผูบ้ริหารไม่ค่อยให้ความส าคญัเก่ียวกบัการพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
เท่า ท่ีควร งบประมาณในการพัฒนาและสนับสนุนมีน้อย บุคลากรมีไม่ เพียงพอ ขาดการ
ประสานงาน ไม่ค่อยมีการตรวจเยีย่มและประเมินผลการท างานของบุคลากร ไม่มีหน่วยงานติดตาม
ผลการด าเนินงานและใหค้ าแนะน า แก่บุคลากรศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ผูดู้แลเด็กไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี
ของตนเอง ผูดู้แลเด็กไม่ค่อยไดรั้บการอบรมพฒันาความรู้และประสบการณ์ในการจดัการศึกษา








ทอ้งถ่ินจดัตั้งเอง ส่วนท่ีได้รับการถ่ายโอนมาจากหน่วยงานอ่ืนจะมีรูปแบบการบริหารจดัการ 3 
รูปแบบด้วยกนั  (มาตรฐานการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน, 
2553) ดงัน้ี 
  รูปแบบท่ี 1 ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีรับโอนมอบหมายให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
บริหารจดัการศูนยท์ั้งหมด  
  รูปแบบท่ี 2 องค์กรส่วนทอ้งถ่ินรับภาระเก่ียวกบัการจา้งครูพี่เล้ียง วสัดุฝึก ส่ือ
ต่างๆโรงเรียนใหส้ถานท่ี จดัอาหารเสริม (นม) อาหารกลางวนั และดูแลดา้นวชิาการ 
  รูปแบบท่ี 3 ใหโ้รงเรียนรับผิดชอบเป็นส่วนใหญ่ ส่วนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
รับผดิชอบบางส่วน เช่นค่าจา้งครูพี่เล้ียง หรือค่าวสัดุ/ส่ือ เป็นตน้  
 ดงันั้นผูว้ิจยัเห็นวา่การบริหารงานท่ีหลากหลายรูปแบบยอ่มมีปัญหาท่ีแตกต่างกนั
โดยเฉพาะดา้นบุคลากร ซ่ึงเป็นก าลงัส าคญัในการจดัการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก บุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ มีความพร้อมและเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ี มีขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน สามารถเป็นครูท่ีคอยส่งเสริมและดูแลเด็กๆ ให้มีพฒันาการท่ีเหมาะสมกบัวยั ทั้ง




































  การวจิยัในคร้ังน้ีไดก้ าหนดขอบเขตของการวจิยัตงัต่อไปน้ี 
  1.ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
  ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ซ่ึงในจงัหวดั
ยะลาประกอบ ด้วย 8 อ าเภอ มี 8 เทศบาลต าบล 50 องค์การบริหารส่วนต าบล รวมทั้ งส้ิน 58 
องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และมีศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีจะศึกษา 94 ศูนยฯ์  
  2.เนือ้หาของการวจัิย 





การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดหลกัเกณฑ์ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีจะศึกษา
ดงัต่อไปน้ี 
 3.1. ศึกษาเฉพาะศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กตามการถ่ายโอน 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
กรมพฒันาชุมชน กรมศาสนาและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งเอง 
 3.2. ศึกษาเฉพาะศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีจดัการศึกษาในชุมชนมุสลิม 
  ประชากรท่ีใชต้อบแบบสอบถามเป็นบุคลากรสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ในจงัหวดัยะลา ไดแ้ก่ ครูผูดู้แลเด็ก ปีการศึกษา 2559 จ  านวน 
261 คน  
  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ ครูผูดู้แลเด็ก ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ได้มาโดยการก าหนดขนาดของ
กลุ่มตวัอย่างจากตารางเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan อา้งถึงใน,ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2557 : 49) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งหมด 155 คน  
4.ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ ผูว้จิยัไดก้  าหนดตวัแปรท่ีศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 
    4.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 
   4.1.1 อาย ุแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ไดแ้ก่ 
    4.1.1.1   นอ้ยกวา่  26  ปี 
    4.1.1.2      26 – 35 ปี 
    4.1.1.3      36 – 45 ปี 
    4.1.1.4  มากกวา่ 45 ปี 
   4.1.2 ประสบการณ์การท างาน แบ่งออกเป็น 2 กุล่ม คือ 
    4.1.2.1 นอ้ยกวา่ 6  ปี 
    4.1.2.2   6 – 10  ปี 
    4.1.2.3 มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 
   4.1.3 ประเภทของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ  าแนกตามตน้สังกดัรับการถ่ายโอน
และจดัตั้งเอง แบ่งออกเป็น 3 กุล่ม คือ 
    4.1.3.1 รับการถ่ายโอนจากกรมศาสนา(ศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์
ประจ ามสัยดิ) 
    4.1.3.2 รับการถ่ายโอนจากกรมพฒันาชุมชน 
    4.1.3.3 จดัตั้งเอง 
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  4.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ผลการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กและแนว






พฒันาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินประจ าปีงบประมาณ พ.ศ 2559 และศึกษาตาม
งานวจิยัต่างๆท่ีเก่ียวกบัการบริหารบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัสถานศึกษาและการบริหารงานบุคคลของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยค านึงถึงสภาพจริงท่ีใชใ้นการบริหารงานศูนยพ์ฒันาเด็กและความ
เป็นจริงในบริบทดงักล่าว จึงไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัไดท้ั้งหมด 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ















  1.สภาพ หมายถึง ลกัษณะการปฏิบติังานหรือการด าเนินงานของผูบ้ริหารศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาท่ีก าลงัเกิดข้ึนในการบริหารงาน








ยะลาทั้ง  4 ดา้น 
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  2.ปัญหา หมายถึง อุปสรรคหรือขอ้ขดัขอ้งต่างๆท่ีท าให้การบริหารงานบุคคลของ
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาไม่บรรลุวตัถุประสงค์ ไดแ้ก่ 
การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  3.แนวทางพฒันา หมายถึง ทิศทางท่ีควรใช้ในการจดัการศึกษาเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีกา้วหนา้ข้ึน ตามความเห็นของ หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กหรือรักษาการหวัหนา้ศูนย์
พฒันาเด็กเล็ก ครูผูดู้แลเด็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัยะลา 
  4.ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก หมายถึง สถานศึกษาระดับปฐมวยั อยู่ในสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา 
  5.องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบล และเทศบาล
ต าบล ในจงัหวดัยะลา 
  6.การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงานดา้นบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากร การพฒันา
บุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร และประเมินผลการปฏิบติังาน 
  7.การสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง
โดยเร่ิมตั้งแต่กระบวนวางแผนก าลงัคน การคดัเลือกบุคคล การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบติัหนา้ท่ี 
และการบรรจุแต่งตั้ง 
  8.การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งจะเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน 
ความรู้ความสามารถ ทกัษะและทศันคติของบุคลากรให้เป็นไปทางท่ีดีข้ึนเพื่อให้บุคลากรท่ีไดรั้บ
การพฒันาแลว้นั้นปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  9.การบ ารุงรักษาบุคลากร หมายถึง การท าใหบุ้คคลปฏิบติังานอยูใ่นศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ได้แก่ การจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล ขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
  10.การประเมินผลการปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังานของหัวหน้าศูนย์













สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาโดยจ าแนกตามอายุ ประสบการณ์ และประเภท
ของศูนย ์
  3.ไดแ้นวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาดา้นการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กสังกดัองคป์กครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัยะลา ทั้ง 4 ดา้น 
  4.องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน องค์การบริหารส่วนต าบล ได้ใช้เป็นขอ้มูลและ
แนวทางในการพฒันาการบริหารงานบุคคลและยกระดับศูนย์พฒันาเด็กเล็กให้มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ 







  ในการวิจยัเร่ืองสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พฒันาเด็ก สังกัด
องค์กรส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา คร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงได้
น าเสนอตามหวัขอ้ในประเด็นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
1. แนวคิดอิสลามกบัการศึกษา 
2. หลกัการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  4. มาตรฐานการบริหารงานดา้นบุคลากรของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กตามมาตรฐาน   
      องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
3. การบริหารงานบุคคล 
 - การสรรหา 
 - การพฒันาบุคลากร 
 - การบ ารุงรักษา 









และจิตวิญญาณในคนๆหน่ึง เพื่อผลิตมนุษยท่ี์สมบูรณ์ คน้พบสัจธรรมท่ีจะเกิดประโยชน์ต่อตนเอง 
สังคมและโลก นั้นคือการด ารงชีวติท่ีถูกตอ้ง ตลอดจนเป็นกุญแจของความเจริญทางวฒันธรรมและ
อารยะธรรม ความรู้มีความส าคญัในทุกขั้นตอนของการมีอยูม่นุษย ์ความรู้เท่านั้นท่ีจะท าให้มนุษย์
รู้จกัตนเอง รู้จกัโลกน้ี และรู้จกัผูส้ร้าง โดยท่ีพระองค์อลัลอฮ  ทรงสร้างมนุษยโ์ดยท่ีมนุษย์
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ปราศจากความรู้ทั้ งปวง แต่อลัลอฮ  ทรงสร้างประสาทสัมผสั เช่นประสาทการรับฟัง การ
มองเห็น และท่ีส าคญัคือหวัใจ  ดงัพระองคอ์ลัลอฮ  ไดต้รัสใน อลักุรอ่าน กล่าววา่ 
 
َُُللّٱَوُُۡيَشُ َنٔ ٍُ َيۡعَتُ
َ
لَُ ًۡ ُِلجََٰه ٌَ
ُ
أُ ِنُٔطُبُ َۢ ِ ٌّ ُ ًُلََجرۡخ
َ





لۡٱَُِٔةَدَُُنوُرُهَۡشتُ ًۡ ُلَيََعى  لحنلا ( :87 )ُ
 
ความวา่  “และอลัลอฮทรงให้พวกเจา้ออกจากครรภม์ารดาของพวก  
เจา้ โดยพวกเจา้ไม่รู้อะไรเลย และพระองค์ทรงท าให้พวกเจา้ไดย้ิน
และ  เห็นและมีหัวใจ (ส าหรับนึกและคิด)เพื่อพวกเจา้จะได้ของ
คุณ”  (อนันะหฺลุ : 78) 
 
และอิสลามไดส่้งเสริมและสนบัสนุนใหม้นุษยน์ั้นศึกษา หาความรู้ดงัปรากฏในห้า
อายะฮฺของการประทานอลักุรอ่านและอลัฮาดิษ ท่ีส่งเสริมให้มนุษยน์ั้นศึกษาหาความรู้ ดงัอลัลอฮฺ 




أَرۡكٱُُِ بًُِ ۡشٱُُ َِمّبَريِ
َ
لَّٱُُ ََقيَخ١ُ ُُ ََقيَخََُ ََٰسن ِ
ۡ







لَّٱُُِ بُ ًَ َيَعًُِ
َيَل
ۡ
ىٱُ٤ًَُُ َيَعََُُ ََٰسن ِ
ۡ
لۡٱُُُ ًۡ َيۡعَيُ ًۡ َ لُا و ٌَ  
 قلعلا(:1 – 5)ُ
 
ความวา่ “( มุหมัหมดั) จงอ่านดว้ยพระนามแห่งพระผูอ้ภิบาลของเจา้ผู ้
ทรงบงัเกิด (พระองค์) ทรงบงัเกิด มนุษยจ์ากกอ้นเลือด (มุหัมหมดั) 
จงอ่านเถิด และพระผูอ้ภิบาลของเจา้นั้นทรงใจบุญยิ่ง ผูท้รงสอนการ
ใชป้ากกาผูท้รงสอนมนุษยใ์นส่ิงท่ีเขาไม่รู้” (อลัอะลกั : 1-5) 
 
มีรายงานจากท่านอนสัอิบนุ มาลิก  กล่าววา่ ท่านรอซูล   กล่าววา่ 
 
 
 ((  بََلط  ِمْلِعْلا   ةَضِيرَف ىَلَع   ل ك   مِلْس م ))(هجام نبا هاور 422:7991) 




หมายความวา่ “การศึกษาหาความรู้นั้น เป็นหนา้ท่ีจ  าเป็นส าหรับมุสลิม
ทุกคน”(บนัทึกโดย อิบนูมายะฮ,์1997 : 224) 
 
เป็นหน้าท่ีของมุสลิมทุกคนตอ้งศึกษาหาความรู้ ไม่ว่าจะเป็นความรู้ในเร่ืองของ
ศาสนาหรือความรู้ทางโลก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเรียนรู้ ศึกษา เร่ืองราวของศาสนา เพราะ
จุดประสงคข์องการด าเนินชีวติของบรรดา ผูศ้รัทธานั้นก็คือ การเคารพภกัดีต่ออลัลอฮฺ  หรือการ
อีบาดตัต่อพระองคเ์พียงองคเ์ดียวเท่านั้น ดงัท่ีพระองคอ์ลัลอฮฺ  ทรงตรัสวา่ 
 








ความวา่ “และขา้มิไดส้ร้างญิน และมนุษยเ์พื่ออ่ืนใด เวน้แต่เพื่อเคารพ
ภกัดีต่อขา้” (อษัษารียาต :56) 
 
ซ่ึงความรู้นั้นจะไดม้าก็ด้วยการศึกษาเสมอดงัท่ีมีรายงานจากอบีดรัดาอฺร่อฎิยลัลอฮุอนัฮุ กล่าวว่า 
ท่านศาสดามูหมัหมดั   กล่าววา่ 
 
((  ِمُّلَعم تلِاب  مْلِعلَاا منَِّإ )) ا هاور(نىابرطل 441  74 )  
 
ความวา่ “ความรู้นั้น คู่กบัการศึกษา” (บนัทึกโดย ฏอบารอนี 1 : 154) 
 
  สรุปได้ว่า จากหลักฐานท่ีได้กล่าวมาข้างต้น การศึกษาในทัศนะอิสลามเป็น
ส่ิงจ าเป็นส าหรับมนุษยทุ์กคนส าหรับทุกเพศและทุกวยัโดยเฉพาะเด็กเล็กซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารดูแลเล้ียง
ดูของผูป้กครองซ่ึงเป็นหน้าท่ีท่ีจ  าเป็นของผูป้กครองท่ีตอ้งให้การศึกษาแก่ลูกๆ เพื่อให้ลูกๆอยู่ใน
ครรลองของอิสลาม เพราะว่าเด็กจะไปในทางทีถูกต้องหรือในทางท่ีผิดนั้นข้ึนอยู่กับดูแลของ
ผูป้กครองในการสรรสอนและช้ีน า ดงัท่ีท่านศาสดามูหมัหมดั  ไดก้ล่าวในตอนหน่ีงวา่ 
 
 (( ْو لْوَم ُّل ك َرْطِفلْا ىلَع  دَلْو  ي 
 د ِة  ْوَأ ِِوناَد وَه  ي  هاَو َبَأَف ِِوناَر صَن  ي ِِوناَس ج  َيُْوَأ))  




ความว่า “ ทุกชีวิตท่ีเกิดมา เกิดมาบนครรลองท่ีอลัลอฮฺก าหนดไว ้
แต่พอ่แม่ของเขาท าใหเ้ขาเป็นยะฮูด (ยวิ) หรือนะศอรอ (คริสต)์หรือ





ยะห์ และหนงัสืออา้งอิงของอุละมาอส์ะลฟั (ฮาซนั บือราเฮง,2554 : 48) เพื่อให้เกิดพฒันาการใน 3 
ด้านแก่เด็ก ได้แก่สติปัญญา ทางด้านร่างกายและจิตวิญญาณ  สามารถท าให้เด็กมีคุณธรรม 
จริยธรรม ท่ีเหมาะสมกบัวยั  
  เป้าหมายการศึกษาอิสลามนกัวชิาการไดส้รุปประเด็นความส าคญัดงัต่อไปน้ี 
  ฮาซนั บือราเฮง (2554 : 48) เป้าหมายการศึกษาอิสลามพอสรุปไดด้งัน้ี 




  3.เพื่อการด ารงชีวิตทั้งทางโลกและทางธรรมในเวลาเดียวกนัเพราะอิสลามไม่ได้
เจาะจงเฉพาะการศึกษาศาสนาเท่านั้น ดงัท่ีท่านรอซูล  ไดก้ล่าววา่ “จงท างานเพื่อชีวิตในโลกน้ี
เสมือนวา่เจา้จะไม่ตายและจงท าดีเพื่อโลกหนา้เหมือนดงัวา่ท่านจะตายในวนัพรุ่งน้ี” 
  4.การศึกษานั้นตอ้งมีประโยชน์ต่อตนเองและส่วนรวมเพื่อร่วมกนัท าอิบาดะห์
ต่ออลัลอฮฺ ดงัท่ีค  ากล่าวของนกัเขียนตะวนัตกท่านหน่ึงท่ีให้ทศันะเห็นดว้ยวา่การศึกษาอิสลามนั้น
สอนให้ท าเพื่อส่วนรวม คือ มอนโร วา่มุสลิมไดมี้บทบาทส าคญัในดา้นการแพทย ์การผา่ตดั เภสัช
ศาสตร์ ดาราศาสตร์ ฯลฯ 
  5.ศึกษาสายอาชีพทางเทคนิคและอุตสาหกรรมเพื่อการเล้ียงชีพ อนัจะน าไปสู่การ
เป็นบ่าวท่ีดีของอลัลอฮฺ 
  6.การศึกษาอิสลามไม่เฉพาะเพื่อความเขา้ใจเฉพาะตนเท่านั้น แต่อิสลามเม่ือมี






 1.1 หลกัการบริหารการศึกษาอสิลาม 
 




  มุรสี (Mursi, 1994 : 77) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การบริหารการศึกษาเป็นการท า 
งานให้กิจกรรมทางการศึกษามีความชัดเจนและเป็นระบบ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อท่ีจะท าให้
วตัถุประสงคข์องสถาบนัการศึกษาบรรลุผล 












 ตามพระราชบญัญติัการศึกษา พ.ศ 2553 มาตรา 6  ระบุไวว้า่ การจดัการศึกษาตอ้ง
เป็นไปเพื่อพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา และมีคุณธรรม มี
จริยธรรมในการด ารงชีวติ สามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข 
 กรมวิชาการ (2546 : 5) ไดก้ล่าวถึงหลกัการจดัการศึกษาไวใ้นหลกัสูตรการศึกษา













 กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ม.ป.ป : 38) กล่าวว่า การจดัการศึกษา
ส าหรับเด็กอายุ 3-5 ปี เป็นการจดัในลกัษณะของการดูแล และให้การศึกษาแก่เด็กให้ได้รับการ
พฒันาแบบองค์รวมทุกด้าน ได้แก่ ร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม และสติปัญญาตามวยั และตาม
ความสามารถของแต่ละบุคคล เพื่อเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิตและอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข
โดยมีหลกัการจดัดงัน้ี 
 1. จดัการศึกษาใหค้รอบคลุมเด็กทุกประเภทท่ีมีอาย ุ3-5 ปี 
 2. พฒันาเด็กโดยยดึหลกัการอบรมเล้ียงดูและใหก้ารศึกษา 
 3. พฒันาเด็กโดยองค์รวม ผ่านการเล่นท่ีเหมาะสม วุฒิภาวะ และความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 
 4. จดัประสบการณ์ท่ีให้เด็กสามารถด ารงชีวิตประจ าวนัไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมี
ความสุข 
  5. พฒันาเด็กโดยบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการจดัการศึกษาระดบัก่อน
ประถมศึกษา 
  6. พฒันาเด็กโดยใหค้รอบครัวและชุมชนมีส่วนร่วม 
  กรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (2547 : 8-10) หลกัการจดัการศึกษาปฐมวยั เด็กท่ีมี
อายตุั้งแต่แรกเกิดถึง 5 ขวบ นั้น เป็นหลกัการท่ีค านึงถึงการพฒันาเด็กอยา่งเป็นองคร์วมเพื่อโอกาส
ในการพฒันาเด็กทุกดา้นอย่างสมดุลและเต็มตามศกัยภาพ หลกัการจดัการศึกษาปฐมวยัเน้นการ
ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และพฒันาครอบคุลมเด็กโดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล
และเนน้เด็กเป็นส าคญั การจดัการศึกษาใหส้อดคลอ้งกบัวถีิชีวติ สังคม วฒันธรรม ตามความเป็นอยู่
จริงของเด็ก โดยมีผูใ้หญ่ในชุมชนเป็น ผูเ้ช่ือมโยงองคค์วามรู้ต่างๆ ใหก้บัเด็กยงัเปิดโอกาสให้เด็กได้
พฒันาอยา่งเป็นองคร์วมโดยผา่นการเล่นซ่ึงเป็นพฒันาการตามธรรมชาติของเด็กและผา่นกิจกรรมท่ี
เหมาะสมกบัวยัเด็กเล็ก โดยมีผูใ้หญ่เป็นแบบอยา่งท่ีดีของการเรียนรู้ การจดัประสบการณ์ต่างๆ ใน
การเรียนรู้ท่ีสามารถด ารงชีวิตประจ าวนัไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีความสุข ซ่ึงตอ้งไดรั้บการประสาร
ความร่วมมือจากครอบครัว ชุมชน และสถานศึกษา 
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  สรุปได้ว่า จากความหมายข้างต้นของหลักการจัดการศึกษาปฐมวยันั้ น เน้น
หลกัการพฒันาเด็กตั้งแต่แรกเกิดจนถึง 5 ขวบ เพื่อให้มีพฒันาการให้ครบทุกดา้น เหมาะสมกบัวยั 
ทั้งในด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม และสติปัญญา จดัการเรียนรู้ให้สอดคลอ้งกบัวิถีชีวิตของ
สังคมและวฒันธรรม โดยผ่านกิจกรรมและการเล่น โดยผา่นการแนะน าของครูพี่เล้ียงท่ีตอ้งดูอยา่ง
ใกลชิ้ด โดยตอ้งใหทุ้กภาคส่วนเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา 
  แนวทางการจดัการศึกษาปฐมวยัขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (กรมส่งเสริม
การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, ม.ป.ป : 8-10) ดงัต่อไปน้ี 
  1. การสร้างหลักสูตท่ีเหมาะสม การพัฒนาหลักสูตรพิจารณาจากวัยและ
ประสบการณ์ของเด็กโดยเป็นหลกัสูตรท่ีมุ่งเนน้การพฒันาการทุกดา้น ทั้งดา้นร่างกาย อารมณ์จิตใจ 
สังคม และสติปัญญา โดยอยูบ่นพื้นฐานของประสบการณ์เดิมท่ีเด็กมีอยู ่และประสบการใหม่ท่ีเด็ก
จะไดรั้บ ซ่ึงตอ้งเป็นหลกัสูตรท่ีใหโ้อกาสทั้งเด็กปกติ เด็กดว้ยโอกาส และเด็กพิเศษ 
  2. การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของเด็ก ซ่ึงควรอยู่ในสภาพท่ี
แวดล้อมด้วยธรรมชาติ ตอบสนองความต้องการ ความสนใจของเด็กทั้งภายในและภายนอก 
ห้องเรียนตอ้งสะอาด ปลอดภยั อากาศสดช่ืน ผ่อนคลาย มีโอกาสออกก าลงักายและพกัผ่อน มีส่ือ
ท่ีมาจากธรรมชาติและวสัดุอุปกรณ์ท่ีหลากหลายเหมาะสมกบัวยัให้เด็กมีโอกาสเรียนรู้เก่ียวกับ
ตนเอง สภาพแวดลอ้มใกลต้วัและโลกท่ีเด็กอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้นในสังคม 
  3. การจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมพฒันาการและการเรียนรู้ของเด็ก ซ่ึงครูผูดู้แลเด็กตอ้ง
เปล่ียนบทบาทจากผูบ้อกความรู้หรือสั่งให้เด็กท ามาเป็นผูอ้  านวยความสะดวก โดยท่ีครูผูดู้แลเด็ก
จะตอ้งยอมรับ เห็นคุณค่า รู้จกัและเขา้ใจเด็กแต่ละคนท่ีตนดูแล รับผิดชอบ เพื่อจะไดว้างแผนสร้าง
สภาพแวดลอ้มและกิจกรรมต่างๆ ไดเ้หมาะสม นอกจากน้ี ครูผูดู้แลเด็กจะตอ้งรู้จกัพฒันาตนเอง 
ปรับปรุงการใชเ้ทคนิค การจดักิจกรรมใหเ้หมาะสมกบัเด็ก 
  4. การบูรณาการการเรียนรู้ การจดัการเรียนการสอนในระดับปฐมวยัยึดหลัก
การบูรณาการท่ีวา่ หน่ึง หน่ึงแนวคิด เด็กสามารถเรียนรู้ไดห้ลายกิจกรรม หน่ึงกิจกรรมเด็กสามารถ
เรียนรู้ไดห้ลายทกัษะและหลายประสบการณ์ส าคญั จึงเป็นหนา้ท่ีของครูผูดู้แลเด็กควรวางแผนการ
จดัประสบการณ์ให้เด็กเรียนรู้ผ่านการเล่นท่ีหลายหลายกิจกรรม หลายหลายทกัษะ หลากหลาย
ประสบการณ์ส าคญั อยา่งเหมาะสมกบัวยั 
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  5. การประเมินพฒันาการและการเรียนรู้ของเด็ก ครูผูดู้แลเด็กควรสังเกตและ
ประเมินทั้งการสอนของตนและพฒันาการการเรียนรู้ของเด็กว่าได้บรรลุตามจุดประสงค์และ
เป้าหมายท่ีวางไวห้รือไม่ ผลท่ีได้จากการสังเกต สามารถบอกได้ว่าเด็กเกิดการเรียนรู้และมี
ความกา้วหน้าเพียงใด ซ่ึงจะช่วยครูผูดู้แลเด็กในการวางแผน การจดักิจกรรม ช้ีให้เห็นพฒันาการ
ของเด็กเป็นรายบุคคล ความตอ้งการพิเศษของเด็กและคน และยงัใชใ้นการประเมินประสิทธิภาพ
การจดัการศึกษา 
  6. ความสัมพนัธ์ระหว่างครูผูดู้แลเด็กและครอบครัวของเด็ก เด็กแต่ละคนมีความ






  ดารารัตน์ อุทยัพยคัฆ์ (2556 : ออนไลน์ อา้งถึงใน รอหมาน หลีเส็น, 2556 : 34) 
กล่าววา่ การพฒันาเด็กปฐมวยัมีความ ส าคญัเป็นอยา่งยิ่ง คุณภาพของคนเป็นเช่นไร อยูท่ี่การพฒันา
มนุษยต์ั้งแต่แรกเกิด ในยทุธศาสตร์การพฒันา พ.ศ 2550 – 2559 ของไทยใหค้วามส าคญัดงัน้ี 




  ประการท่ี 2 แนวคิดเชิงทฤษฏีและผลการวิจยัดา้นพฒันาการเด็กไดแ้สดงวา่ปัจจยั
แวดลอ้มและการเล้ียงดูท่ีเหมาะสมสามารถปรับเปล่ียนลกัษณะการพฒันา และเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของสมองมนุษยไ์ด ้ช่วงเวลาท่ีส าคญัและจ าเป็นท่ีสุดในการพฒันาสมอง 
  ประการท่ี 3 องคค์วามรู้และแนวคิดสมยัใหม่เร่ืองการพฒันาสมอง ในทศวรรษท่ี 
ผ่านมามีการใช้ศาสตร์ต่างๆ ไปวิเคราะห์สมอง ถ่ายภาพสมองเพื่อศึกษาพฒันาการแต่ละขั้นตอน 
ความรู้ใหม่ พบวา่ โอกาสแห่งการเรียนรู้และเร่ิมตั้งแต่ทารกอยูใ่นครรภใ์นช่วง 3 – 6 เดือน ในครรภ์
มีการสร้างเซลล์สมองสูงสุด การเติบโตของสมองสูงสุดในช่วง 0-6 ปี เป็นการเติบโตทางปริมาณ 
ท าให้สมองของเด็กมีขนาด 90 – 95 % สมองไม่ไดห้ยุดเติบโตเม่ืออายุ 6 ปี แต่สมองเติบโตจนถึง
อาย ุ20 – 25 ปี การศึกษาเร่ืองการเรียนรู้ของสมอง เช่นการท างานของสมองซีกซ้ายและขวาไมแยก
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ส่วนกนั แต่จะท างานในลกัษณะร่วมกนัทั้งสมองซีกซ้ายและขวา จากองค์ความรู้น้ีน าไปสู่การ
ออกแบบการเรียนรู้สมยัใหม่ ใหเ้ขา้กบัพฒันาการของสมอง 
  ความส าคัญของเด็กปฐมวยัดังกล่าวอยู่ในนโยบายยุทธศาสตร์การพฒันาเด็ก
ปฐมวยั ระยะยาว พ.ศ 2550 – 2559 ซ่ึงนโยบายและแผนดงักล่าวทุกฝ่ายในสังคมไทยจะตอ้งร่วมมือ
กนัท าใหส้ าเร็จ ถึงแมจ้ะด าเนินการเพียงเล็กนอ้ย หรือเพิ่งเร่ิมด าเนินการก็ดีกวา่ยงัไม่ไดท้  าอะไรเลย 
 
  2.2 นโยบายการจัดการศึกษาปฐมวยัของกระทรวงศึกษาธิการ 
 
  แผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบบัปรับปรุง พ.ศ 2552 – 2559 กระทรวงศึกษาธิการได้
พฒันาการศึกษาระดบัปฐมวยัอยา่งจริงจงัและต่อเน่ืองโดยให้มีความสอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ  2542 โดยให้มีการจดัท าหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลง
ของสังคมเพื่อให้สถานศึกษาและสถานพฒันาเด็กปฐมวยัได้น าไปใช้เป็นแนวทางในการจัด
การศึกษาให้มีประสิทธิภาพและเป็นมาตรฐานเดียวกนัเพื่อเสริมสร้างให้เด็กปฐมวยัได้เติบโตมี
พฒันาการทุกดา้นอยา่งสมดุลเหมาะสมกบัวยั เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุขและเติบโตเป็นพลเมืองท่ี
ดีมีคุณภาพต่อไป ซ่ึงมีนโยบายดงัน้ี 
  1. การพฒันาคนอยา่งรอบดา้น และสมดุล ตั้งแต่แรกเกิดจนตลอดชีวติใหมี้โอกาส
เขา้ถึงการเรียนรู้ โดยการส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาและการเตรียมพร้อมของเด็กปฐมวยัใน
รูปแบบท่ีหลากหลาย โดยเฉพาะอยา่งยิง่การใหค้วามรู้แก่พอ่แม่ ผูป้กครอง 
  2. ส่งเสริมและสนบัสนุนการศึกษาปฐมวยัให้มีคุณภาพครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย
เพื่อพฒันารากฐานพฒันาการของทุกชีวติอยา่งเหมาะสม และมีคุณภาพครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย 
  โดยสรุปนโยบายการจดัการศึกษาปฐมวยัของกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อส่งเสริม
และพฒันาเด็กใหมี้พฒันาการเหมาะสมกบัวยัในทุกดา้น ไดรั้บการดูแลจากผูมี้ความรู้ความสามารถ





ปฐมวยั สรุปไดด้งัน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2547: 26-33) 
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  1. หน่วยงานในสังกดักระทรวงศึกษาธิการ ตามโครงสร้างเดิมก่อนเปล่ียนแปลง
โครงสร้างใหม่ ไดด้ าเนินการจดัเตรียมความพร้อม ใหแ้ก่เด็กก่อนวยัเรียนไดแ้ก่ 
                            1.1 ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ด าเนินการจดัการศึกษาใน
ระบบโรงเรียนให้แก่เด็กก่อนเกณฑ์ภาคบงัคบักลุ่มอายุ 4-6 ปี โดยจดัประสบการณ์ต่างๆ เพื่อเสริม 
สร้างใหเ้กิดการพฒันาทางดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคมและสติปัญญาเตม็ตามศกัยภาพ เพื่อให้มี
ความพร้อมในการเรียนในระดบัประถมศึกษา ซ่ึงในระยะแรกจดัเป็น 2 หลกัสูตร คือ หลกัสูตร
อนุบาล 2 ปีและหลกัสูตรเด็กเล็ก 1 ปี และในปีการศึกษา 2539 ไดย้กเลิกหลกัสูตรเด็กเล็ก 1 ปีและ
ใชห้ลกัสูตรอนุบาล 2 ปี โดยรับเด็กท่ีมีอายุไม่ต ่ากวา่ 4 ปีข้ึนไป และกรณีท่ีโรงเรียนมีความพร้อม
รวมทั้งชุมชนตอ้งการให้มีการจดัหลกัสูตรอนุบาล 3 ปี โดยเร่ิมรับเด็กอายุ 3 ปี จะตอ้งขออนุญาต
จากส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั 
                            1.2 กรมการศาสนา ด าเนินการจดัการเรียนการสอนในระดบัปฐมวยันอกระบบ
โรงเรียน โดยจดัตั้งศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ในวดั/มสัยิด สอนเด็กก่อนเกณฑ์ท่ีจะเขา้รับการศึกษา
ภาคบงัคบัตามกฎหมาย ทั้งชายและหญิงท่ีมีอายตุั้งแต่ 3 ปี จนถึงยา่งเขา้ปีท่ี 6 
                            1.3 กรมการฝึกหดัครู ด าเนินการจดัการศึกษาในระดบัปฐมวยัในระบบโรงเรียน 
ในโรงเรียนสาธิตของวิทยาลยัครู โดยจดัให้แก่เด็กอายุ 3-6 ปี ในหลกัสูตรอนุบาล 3 ปี หลกัสูตร




                            1.4 กรมสามญัศึกษา มีกองการศึกษาพิเศษเป็นผูรั้บผดิชอบด าเนินการจดัการศึกษา
สงเคราะห์และการศึกษาพิเศษส าหรับเด็กก่อนวยัเรียนในระบบโรงเรียน ท่ีด าเนินการอยูใ่นปัจจุบนั 
คือการศึกษาส าหรับเด็กขาดโอกาสท่ีจะเรียนในโรงเรียนปกติ และการศึกษาพิเศษ ซ่ึงเป็นการศึกษา
ส าหรับผูข้าดโอกาสเน่ืองจากความพิการทางดา้นต่างๆ รวมทั้งการศึกษาส าหรับเด็กเจ็บป่วยเร้ือรัง





                            1.5 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ด าเนินการจดัการศึกษาในระดบั
ปฐมวยัในระบบโรงเรียน จดัให้แก่เด็กวยัก่อนเกณฑ์การศึกษาภาคบงัคบักลุ่มอายุ 3-5 ปี โดยจดั
ประสบการณ์ใหน้กัเรียนมีความพร้อมทางร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม สติปัญญาและความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์โดยเตรียมความพร้อมก่อนเขา้เรียนระดบัประถมศึกษา เช่น โรงเรียนอนุบาลของเอกชน
ต่างๆ 
  2. ส่วนราชการอ่ืนท่ีร่วมด าเนินการจดัการศึกษาในระดบัปฐมวยัมีหลายหน่วยงาน
ไดแ้ก่ 
2.1 กระทรวงมหาดไทย ซ่ึงมีหน่วยงานท่ีด าเนินการ ดงัน้ี 
   2.1.1 กรมการปกครอง โดยมีส านกังานการศึกษาทอ้งถ่ินเป็นผูรั้บผิดชอบ
ด าเนินการจดัการศึกษาระดบัปฐมวยัให้แก่เด็กวยั 4-5 ปี หรือเด็กวยัก่อนเกณฑ์การศึกษาภาคบงัคบั
ในเขตเทศบาลและเมืองพทัยา เพื่อพฒันาการเตรียมความพร้อมทางร่างกาย สติปัญญา จิตใจ 
อารมณ์ สังคมและความพร้อมท่ีจะเข้ารับการศึกษาในระดับประถมศึกษาต่อไป โดยจดัเป็น 2 
หลกัสูตร คือ หลกัสูตรอนุบาล 2 ปี และหลกัสูตรเด็กเล็ก 1 ปี 
   2.1.2 กรมต ารวจโดยมีกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดนเป็น
ผูรั้บผิดชอบ ในการจดัการศึกษาให้ประชาชนท่ีอยู่ในทอ้งถ่ินห่างไกลการคมนาคมไม่สะดวก 
ด าเนินการจดัการศึกษาในระดบัปฐมวยัเป็น 2 รูปแบบ คือ 1) จดัการศึกษาในระบบโรงเรียน โดยจดั
ให้กบัเด็กอายุ 3-6 ปี ในหลกัสูตรเด็กเล็ก 1 ปี มุ่งเตรียมความพร้อมให้แก่เด็กวยัก่อนเขา้เรียนใน
ระดบัประถมศึกษา เพื่อส่งเสริมการศึกษาแก่ประชาชนยากจนไกลคมนาคม และส่งเสริมสุขภาพ
อนามยัตลอดจนโภชนาการท่ีถูกตอ้งในเด็ก 2) จดัการศึกษานอกระบบโรงเรียน โดยจดัการบริการ
ดา้นการศึกษาให้แก่เด็กอายุ 2-6 ปี ท่ีไม่สามารถรับบริการศึกษาจากหน่วยงานท่ีรับผิดชอบจดั





   2.1.3 กรมประชาสงเคราะห์ ด าเนินการจดัการศึกษาในระดบัปฐมวยัมี 2 
รูปแบบ คือ 1) จดัการศึกษาในระบบโรงเรียน จดัให้แก่เด็กอายุ 3-6 ปี ในโรงเรียนหมู่บา้นชาวไทย
ต่างวฒันธรรมและสถานสงเคราะห์เด็ก เป็นการดูแลเด็กก าพร้าหรือเด็กถูกทอดทิ้ง โดยจดัเป็น
หลกัสูตรอนุบาล 2 ปี และหลกัสูตรเด็กเล็ก 1 ปี ส าหรับหน่วยงานท่ีจดั ไดแ้ก่กองสงเคราะห์เด็กและ
บุคคลวยัรุ่น 2) จดัการศึกษานอกระบบโรงเรียน เป็นการให้การเล้ียงดูและให้การศึกษาแก่เด็กท่ีมี
ปัญหาดา้นการเล้ียงดูจากพอ่แม่และเด็กพิการ โดยจดัตั้งสถานสงเคราะห์เด็กอ่อนให้การอุปการะทั้ง
ชายและหญิงอายุตั้งแต่แรกเกิดถึงอายุ 6 ปี ซ่ึงหน่วยงานท่ีด าเนินการ คือ กองสงเคราะห์เด็กและ
บุคคลวยัรุ่น กองนิคมสร้างตนเอง กองสงเคราะห์ชาวเขา และกองบริการชุมชน 
   2.1.4 กรมการพฒันาชุมชน มีกองพฒันาสตรี เด็กและเยาวชนเป็น
ผูรั้บผิดชอบด าเนินการจดัการศึกษาระดบัปฐมวยันอกระบบโรงเรียน โดยด าเนินการพฒันาเด็กใน
ชนบทตั้งแต่อายุแรกเกิด ถึงอายุ 6 ปี โดยมีแนวทางการด าเนินงาน 2 รูปแบบ คือ 1) การพฒันาเด็ก
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ด าเนินการสนบัสนุนโดยให้ชุมชนจดัตั้งศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในต าบล หมู่บา้น 
เพื่อรับเล้ียงดูเด็กอายุระหว่าง 3-6 ปี โดยจดัให้มีผูดู้แลเด็กท าหน้าท่ีเป็นผู ้เล้ียงดูเด็ก และได้รับ
ค่าตอบแทนจากกรมการพฒันาชุมชน ผูป้กครอง และ/หรือชุมชน ในอตัราส่วนผูดู้แลเด็ก 1 คนต่อ
เด็ก 20-25 คน และคณะกรรมการพฒันาเด็กเป็นผูรั้บผิดชอบการบริหารงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
ภายใตก้ารควบคุมดูแลของกรรมการหมู่บา้นและกรรมการสภาต าบล 2) การพฒันาเด็กนอกศูนย์
พฒันาเด็กเล็กด าเนินงานพฒันาเด็กตั้งแรกเกิดถึงอาย ุ6 ปี ท่ีขาดโอกาสเขา้รับการเล้ียงดูในศูนย ์ให้มี
โอกาสไดรั้บการพฒันาเช่นเดียวกบัเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก โดยมุ่งให้องคก์รทอ้งถ่ิน อาสาสมคัร 









ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก หมายถึง  สถานท่ีดูแลและใหก้ารศึกษาเด็ก อายุระหวา่ง 3 - 5 ปี 
มีฐานะเทียบเท่าสถานศึกษา เป็นศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งเอง และ
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กของส่วนราชการต่าง ๆ ท่ีถ่ายโอนให้อยู่ในความดูแลรับผิดชอบขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ศูนยอ์บรม เด็กก่อนเกณฑ์ในวดั/มสัยิด กรมการศาสนา ศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็ก กรมการพัฒนาชุมชน และศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (เด็ก 3 ขวบ) รับถ่ายโอนจากส านักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ฯลฯ ซ่ึงปัจจุบนัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะ
หน่วยงานซ่ึงมีภารกิจหน้าท่ีรับผิดชอบดา้นการ  พฒันาเด็ก  ตามบทบญัญติัแห่งรัฐธรรมนูญและ
กฎหมายวา่ดว้ยแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ 2542 ไม่วา่จะเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในรูปแบบใดก็ตาม ลว้นแต่มีบทบาทท่ีส าคญัในการบริหารจดัการเก่ียวกบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กทั้งส้ิน 
โดยกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน จดัท ามาตรฐานการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้สามารถด าเนินงานเพื่อพฒันาเด็กไดอ้ย่างมีคุณภาพ และเหมาะสม ซ่ึงจะ
เป็นแนวทางใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือปฏิบติั ใหมี้มาตรฐานและคุณภาพเป็นไปในแนวทาง
เดียวกนั โดยแบ่งมาตรฐานออกเป็น 6 ดา้น ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึง 2 ดา้น ไดแ้ก่มาตรฐานดา้น
การบริหารจดัการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก และมาตรฐานดา้นบุคลากร ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
  3.1. ด้านการบริหารงาน  
  3.1.1 ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ยศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งเองและศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
รับถ่ายโอนตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจ่ายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ 2542 โดยรับถ่ายโอนจากส่วนราชกาต่างๆไดแ้ก่ กรมพฒันาชุมชน ส านกังานการ






   1) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งเองและศูนย์
พฒันาเด็กเล็กท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรับถ่ายโอนจากกรมการพฒันาชุมชน ให้ปฏิบติัตาม
มาตรฐานการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
   2) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรับถ่ายโอนจากกรม
ศาสนาให้ปฏิบติัตามหนงัสือกระทรวงมหาดไทย ท่ี มท๐๘๙๓.๔/ว ๒๗๖ ลงวนัท่ี ๒๑ มกรามคม 
๒๕๕๔ เร่ืองขอ้แนะน าแนวทางปฏิบติัในการบริหารจดัการศูนยอ์บรมเด็กก่อนระดบัประถมศึกษา
ในศาสนถาน ดงัน้ี 
  รูปแบบท่ี 1 กรณีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นผูรั้บผิดชอบในการ









๐๘๙๓.๔/ว ๒๗๖ ลงวนัท่ี ๒๑ มกรามคม ๒๕๕๔ 
  รูปแบบท่ี 3 กรณีศาสนสถานเป็นผูรั้บผิดชอบในการบริหารจดัการศูนย์
ทั้งหมดโดยองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท าหน้าท่ีจดัสรรเงินอุดหนุนให้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเป็น
ผูรั้บผิดชอบในการบริหารจดัการ ยกเวน้รายการอาหารเสริม(นม) ซ่ึงองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ตอ้งเป็นผูจ้ดัซ้ือจดัจา้งให้แก่ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก โดยให้ปฏิบติัตามขอ้แนะน าแนวทางขอ้แนะน า
แนวทางปฏิบติัในการบริหารจดัการศูนยอ์บรมเด็กก่อนระดบัประถมศึกษาในศาสนสถาน ตาม
หนงัสือกระทรวงมหาดไทย มท ๐๘๙๓.๔/ว ๒๗๖ ลงวนัท่ี ๒๑ มกรามคม ๒๕๕๔ 
 3.1.2. คณะกรรมการศูนยพ์ฒันาเด็ก 
  ศูนย์พฒันาเด็กเล็กขององค์ปกครองส่วนท้องถ่ินจดัตั้ งเองและของกรมพฒันา
ชุมชน ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูแ้ต่งตั้งคณะกรรมการบริหารศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
โดยมีจ านวนคณะกรรมการไม่น้อยกว่า 9 คนซ่ึงไดแ้ก่ ผูท้รงคุณวุฒิทางการศึกษา ผูแ้ทนองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผูแ้ทนศาสนสถาน ผูแ้ทนกลุ่มองค์กรประชาคม ผูแ้ทนผูป้กครอง ผูแ้ทน




และกรรมพิจารณาเลือกกรรมการ 1 คน เป็นประธานกรรมการฯ ยกเวน้ศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์
ประจ ามสัยิดท่ีรับถ่ายโอนจากกรมการศาสนาให้โต๊ะอิหม่าม หรือโต๊ะอิหม่าม มอบหมายเป็น
ประธานโดยมีหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท าหนา้ท่ีเลขานุการคณะกรรมการโดยต าแหน่ง โดยมีวาระ
การด ารงต าแหน่งคราวละ 2 ปีและอาจไดรั้บการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งติดต่อกนัไดไ้ม่เกิน 2 วาระ 
โดยมีหนา้ท่ีดงัน้ี 
   1) ด าเนินการประชุมคณะกรรมการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กภาคเรียนละไม่นอ้ย
กวา่ 2 คร้ัง และรายงานผลการประชุมใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทราบ 
   2) ก าหนดแนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กในด้านต่างๆ ให้ได้คุณภาพและมาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พฒันาเด็กเล็ก ตาม
นโยบายและแผนพฒันาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
   3) เสนอแนะให้ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงาน การพฒันาคุณภาพศูนย์
พฒันาเด็กเล็กแก่ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
   4) เสนอแนะให้ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัการจดัตั้ง ยุบเลิก หรือยา้ย/รวมศูนย์
พฒันาเด็กเล็ก 
   5) พิจารณาเสนอผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เก่ียวกับการ
บริหารงานดา้นบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
   6) พิจารณาเสนอแผนงาน/โครงการและงบประมาณในการส่งเสริมและ
พฒันาศูนยแ์ก่ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
   7) ส่งเสริมสนบัสนุนให้ผูป้กครอง ชุมชนและสังคมทุกภาคส่วนมีส่วน
ร่วมในการจดัการและพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
   8) ส่งเสริมสนับสนุนความร่วมมือการพฒันาเด็กเล็กของหัวหน้าศูนย์
พฒันาเด็กเล็ก ครู ครูผูดู้แลเด็กและบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก และระหว่างศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
   9) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ตามท่ีมีกฎหมาย ระเบียบ หรือตามหนงัสือกระ ทรวง
มหาดไทยกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินและจงัหวดัก าหนด 
 







   3.1.3.1 งบประมาณท่ีไดรั้บการอุดหนุนจากกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน 
   กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินอุดหนุนงบประมาณท่ีใช้ในการ
บริหารจดัการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 7 รายการดงัน้ี 
   1) เงินเดือนและสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาของบุตรส าหรับหวัหนา้ศูนย์
พฒันาเด็กเล็ก ครูและครูผูดู้แลเด็ก ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
   2) ค่าตอบแทน เงินเพิ่มค่าครองชีพชัว่คราวและเงินประกนัสังคม ส าหรับ
พนกังานจา้งต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ผูช่้วยครูผูดู้แลเด็กละผูดู้แลเด็ก 
   3) ค่าจดัการเรียนการสอน 
   4) ทุนการศึกษาส าหรับผูดู้แลเด็ก (กรณีกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินจดัสรรให ้
   5) ค่าสวสัดิการส าหรับหวัหนา้ศูนย ์ครู ครูผูดู้แลเด็ก ผูช่้วยหวัหนา้ศูนยฯ์
ผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก และผูดู้แลเด็กในจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
   6) อาหารเสริม (นม) 
   7) อาหารกลางวนั   
   3.1.3.2 งบประมาณเงินรายไดข้ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินพิจารณาจดัตั้งงบประมาณสนบัสนุนการจดั
การศึกษาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก โดยศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจดัท าแผนเสนอองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ตน้สังกดัพิจารณาดงัน้ี 
   1) แผนพฒันากาศึกษาศูนยพ์ฒันา 
   2) แผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณศูนยพ์ฒันาเด็ก 
   3) แผนปฏิบติังานประจ าปีการศึกษาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
   3.1.3.3 งบประมาณเงินรายไดข้องศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
   ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด าเนินการตาม
ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการน าเงินรายไดข้องสถานศึกษาไปจดัสรร




   3.1.3.4 การจดัหาส่ือ หนงัสือ วสัดุ อุปกรณ์การเรียน เคร่ืองเล่นพฒันาการ
เด็ก และวสัดุครุภณัฑอ่ื์นๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
   ให้ศูนย์พฒันาเด็กเล็กและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ถือปฏิบติัตาม
หนงัสือกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ด่วนมากท่ี มท๐๘๙๓.๒/ว ๘๐๑ ลงวนัท่ี ๑๑ มีนาคม 
๒๕๕๑ เร่ืองการจดัซ้ือจดัหาส่ือการเรียนรู้และอุปกณ์การเรียนการสอนของสถานศึกษา ระเบียบ 
กฎหมาย และหนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวของ 
   3.1.3.5 การเบิกจ่ายงบประมาณ 
   ให้ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินถือปฏิบติัตาม
ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
   1) ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยวิธีการงบประมาณของอค์กรปก 
ครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ 2541 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2 และ 3) พ.ศ 2543 
   2) ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยการรับเงิน การเบิกจ่ายเงิน การฝาก
เงิน การเก็บรักษาเงินและตรวจเงินขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ 2547 และแกไ้ขเพิ่มเติม 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ 2548. 
   3) ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยการหลกัเกณฑแ์ละวธีิการน าเงินราย 
ไดข้องสถานศึกษาไปจดัสรรเป็นค่าใช้จ่ายในการจดัการศึกษาในสถานศึกษาสังกดัองค์ปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ 2551. 
   4) ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยการ พสัดุของหน่วยงานการบริหาร
ราชการส่วนทอ้งถ่ิน. 
   5) ระเบียบ หนงัสือสั่งการของกรวงมหาดไทย กรมส่งเสริมองคก์รครอง
ส่วนทอ้งถ่ินและหนงัสือสั่งการอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง. 
 
  3.2 มาตรฐานด้านบุคลากร 
 
   ปัจจุบนัต าแหน่งบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มี 
2 ประเภท ไดแ้ก่  
  1) พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ต าแหน่ง หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ครูผูดู้แลเด็ก และครู 
  2) พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนักงานจา้งทัว่ไป ต าแหน่งผูช่้วยหัวหน้าศูนย์
พฒันาเด็กเล็ก ผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก และผูดู้แลเด็ก 
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 โดยแต่ละต าแหน่งมีมาตรฐานต าแหน่งช่ือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งถือปฏิบติัใน
การคดัเลือกหรือคดัสรรบุคคลเพื่อเขา้สู่ต าแหน่งดงัน้ี 
  3.2.1 พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ต าแหน่งหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
        ประกาศคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล เร่ืองมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัการ
จดัท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาเทศบาล พ.ศ 2559 ได้
ก าหนดมาตรฐาน 
     คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง ดงัน้ี 
   1) มีคุณวุฒิไม่ต ่ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษา หรือสาขาศึกษาศาสตร์ 
เฉพาะสาขาวิชาเอกอนุบาลศึกษาหรือการศึกษาปฐมวยั หรือคุณวุฒิอ่ืนท่ี ก.จ ก.ท หรือ ก.อบต. 
ก าหนดเป็นคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งน้ี 
   2) ไดป้ฏิบติังานเก่ียวกบัการดูแลพฒันาเด็กปฐมวยัขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินติดต่อกนัมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี 
   3) มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู หรือหลักฐานท่ีใช้แสดงในการ
ประกอบวชิาชีพครู ตามท่ีคุรุสภาออกใหเ้พื่อปฏิบติัหนา้ท่ีสอน 
   หนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัต่อไปน้ี 
   ปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก รับผิดชอบดูแลบุคลากร
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก รวมถึงการด าเนินงานในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ใหเ้ป็นไปตามนโยบายและแผนท่ี
วางไว ้อยา่งถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ ไดแ้ก่ งานบุคลากรและการบริหารจดัการ งานอาคารสถานท่ี
และส่ิงแวดลอ้ม งานวิชาการ ฯลฯ โดยจะตอ้งผ่านการเตรียมความพร้อมและพฒันาอยา่งเขม้ก่อน
แต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งครูและงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดงัน้ี 
   1) รับผดิชอบดูแลบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก รวมถึงการด าเนินงานใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั นโยบาย แผนงานและวตัถุประสงค์
ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
   2) วางแผนพฒันาการศึกษา ประเมินและจดัท ารายงานเก่ียวกบัการด าเนิน 
งานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เช่นจดัท าแผนงานโครงการ และงบประมาณในการส่งเสริมและพฒันา
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กทุกดา้นอยา่งต่อเน่ือง 
   3) จดัท าและพฒันาหลกัสูตรการศึกษาปฐมวยั การจดักระบวนการเรียนรู้ 
การพฒันาส่ือ นวตักรรมและเทคโนโลย ีและการวดัและประเมินผล 
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   4) จดัท าภาระงานของบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก รวมถึงประเมินผล
การปฏิบติังานตามมาตรฐานดา้นบุคลากรของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก และส่งเสริมสนบัสนุนบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กใหมี้กาพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
   5) การจดัประสบการณ์และกิจกรรมการเรียนรู้ การส่งเสริมการเรียนรู้ 
และการพฒันาผูเ้รียนของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
   6) ประสานความร่วมมือกบัชุนชน ในการระดมทรัพยากร เพื่อการศึกษา
และพฒันาศูนยฯ์ 
   7) เป็นผูแ้ทนของศูนย์พฒันาเด็กเล็กในกิจการทัว่ไป และประสาน
เครือข่ายการพฒันาเด็กปฐมวยั 
   8) ปฏิบติังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   การใหไ้ดรั้บเงินเดือน ใหไ้ดรั้บเงินเดือนอนัดบัครูผูช่้วย 
  3.2.2 พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ต าแหน่งครูผูดู้แลเด็ก 
    คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งดงัน้ี 
   1) มีคุณวุฒิไม่ต ่ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษา หรือสาขาศึกษาศาสตร์ 
หรือการศึกษาอ่ืนท่ี ก.จ ก.ท หรือ ก.อบต. ก าหนดเป็นคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งน้ี 
   2) ไดป้ฏิบติังานเก่ียวกบัการดูแลพฒันาเด็กปฐมวยัขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินติดต่อกนัมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 2 ปี 
   3) มีใบอนุญาตประกอบวชิาชีพครู  
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 
   ปฏิบติัหน้าท่ีหลกัเก่ียวกับการจดัประสบการณ์เรียนรู้ การส่งเสริมการ
เรียนรู้ พฒันาผูเ้รียน ปฏิบติังานทางวิชาการของสถานศึกษา พฒันาตนเองและวิชาชีพ ประสาน
ความร่วมมือกบัผูป้กครอง บุคคลในชุมชนและสถานประกอบการเพื่อร่วมกนัพฒันาผูเ้รียน การ
บริการสังคมดา้นวชิาการ และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
   1) ปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัประสบการณ์เรียนรู้ และส่งเสริมการเรียนรู้
ของผูเ้รียนดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย โดยเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 
   2) อบรมสั่งสอนและจดักิจกรรมเพื่อพฒันาผูเ้รียนให้มีคุณลกัษณะท่ีพึง
ประสงค ์ 
   3) ปฏิบติังานวชิากาของสถานศึกษา    
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   4) ปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัระบบการดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน 
   5) ประสานร่วมมือกบัผูป้กครองและบุคคลในชุมชน 
   6) ท านุบ ารุง ส่งเสริมศิลปวฒันธรรม แหล่งเรียนรู้ และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
   7) ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และประเมินพฒันาการของผูเ้รียนเพื่อน ามา
พฒันาการเรียนการสอนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
   8) ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   การใหไ้ดรั้บเงินเดือน ใหไ้ดรั้บเงินเดือนอนัดบั คศ.1 
   ผูด้  ารงต าแหน่งครูผูใ้ดผ่านการประเมินวิทยฐานะครูช านาญการ ครู
ช านาญการพิเศษ ครูเช่ียวชาญ หรือครูเช่ียวชาญพิเศษ ตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.จ ก.ท หรือ ก.
อบต ก าหนดใหไ้ดรั้บเงินเดือนอนัดบั คศ.1 คศ.2 คศ.4 หรือ คศ.5 ตามล าดบั 
 
  3.2.3 พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 
      การจา้งพนกังานจา้งตามภารกิจ ต าแหน่งผูช่้วยหัวหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กหรือ
ต าแหน่งผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก แลว้แต่กรณี สามารถจา้งได ้2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
   1) ต าแหน่งผูช่้วยหัวหน้าศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กและหรือต าแหน่งผูช่้วยครู
ผูดู้แลเด็กส าหรับผูมี้คุณวุฒิให้ก าหนดลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งของ
ต าแหน่งหวัหนา้ศูนยฯ์ หรือครูผูดู้แลเด็กแลว้แต่กรณี ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งท่ี ก.ท ก าหนด 
   2) ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ศูนยแ์ละต าแหน่งผูช่้วยครูผูดู้แลเด็กส าหรับผูมี้
ทกัษะ ให้ก าหนดลกัษณะงาน และคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งโดยใชท้กัษะเฉพาะของบุคคล




   อตัราค่าตอบแทนและเงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราวของพนกังานจา้งตาม
ภารกิจและพนกังานจา้งทัว่ไป 
   ตามขอ้ 2.4 กรณีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสรรหา/ คดัเลือกบุคคลเป็น
พนกังานจา้งตามภารกิจในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กตามต าแหน่งท่ีก าหนดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ตอ้งด าเนินการก าหนดอตัราค่าตอบแทนและเงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราวตามประกาศของ ก.จ ก.ท 
และ ก.อบต. ดงัน้ี 
30 
 
   อตัราค่าตอบแทนของพนกังานจา้งตามภารกิจ โดยจะแบ่งเป็น 2 ประเภท 
   1) พนกังานจา้งตามภารกิจต าแหน่งส าหรับผูคุ้ณวุฒิ ปวช.และผูมี้ทกัษะ 
อตัราขั้นต ่า 9,400 บาท และอตัราขั้นสูง เดือนละ 19,550 บาท 
   2) พนกังานจา้งตามภารกิจต าแหน่งส าหรับผูคุ้ณวุฒิปริญญาตรี อตัราขั้น
ต ่า 15,000 บาท และอตัราขั้นสูง เดือนละ 31,430 บาท 
   อัตราเงินเพิ่มการรองชีพชั่วคราวของพนักงานจ้างตามภารกิจ ท่ีได้
ก าหนดให้คุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้นต้องใช้วุฒิการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี ให้
พนักงานจา้งซ่ึงบรรจุหรือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งดงักล่าวทีมีค่าตอบแทนไม่ถึงเดือนละ 13,285 
บาท ให้ไดรั้บเงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราวเดือนละ 2,000 บาท แต่เม่ือรวมกบัค่าตอบแทนแลว้ตอ้ง
ไม่เกิน 13,285 บาท  
  3.2.4 ดา้นผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ผูบ้ริหารและหัวหน้าส่วนราชการของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในกาบริหารจดัการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กของ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน ดงันั้นผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารและหวัหนา้ส่วนราชการควรมีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี 
  3.2.4.1 ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และรองนายกท่ีไดรั้บมอบหมายการก ากบัดูแล
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ถือว่าเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการและส่งเสริมสนบัสนุนศูนย์
พฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้มีคุณภาพและไดม้าตรฐาน ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ควรมีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี 
   1) ก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์และทิศทางการพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
อยา่งย ัง่ยนื 
   2) สนับสนุนงบประมาณดา้นบุคลากร ส่ือ หนงัสือ วสัดุอุปกรณ์ วสัดุ
ครุภณัฑ์ การพฒันาบุคลากร และการบริหารจดัการ เพื่อให้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กได้รับการพฒันา
ศกัยภาพ การพฒันาเด็กปฐมวยัคุณภาพครู การจดัสภาพแวดล้อม งานวิชาการ และกิจกรรมการ
เรียนรู้ตามหลกัการพฒันาเด็กปฐมวยั 





   4) ส่งเสริมสนับสนุนกิจกรรมความร่วมมือของบุคลากรในศูนย์และ
เครือข่ายการพฒันาเด็กปฐมวยั 
   5) ระดมทรัพยากรเพื่อการบริหารจดัการและพฒันาศูนยฯ์ โดยเนน้การมี
ส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
   6) ก ากับดูแลการด าเนินงานของศูนย์ฯ ให้เป็นไปอย่างมีคุณภาพได้
มาตรฐานตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 
  3.2.4.2 ผูบ้ริหารและหวัหนา้ส่วนราชการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 
       ไดแ้ก่ปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รองปลดั ผูบ้ริหารการศึกษา รวมถึง นัก
บริหารการศึกษา นกัวชิาการศึกษา และเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ควร
มีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี 
  1) น านโยบาย ยทุธศาสตร์การพฒันา สู่การปฏิบติั 
  2) จดัท าแผนงานโครงการ กิจกรรมต่างๆ และการจดัตั้งงบประมาณเพื่อส่งเสริม
สนับสนุนการด าเนินงานในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ด้านการพฒันาบุคลากร การจดัหาส่ือ หนังสือ 
นิทาน วสัดุอุปกรณ์ วสัดุครุภณัฑ์ เคร่ืองเล่นพฒันาการเด็ก การปรับปรุงซ่อมแซมหรือการก่อสร้าง
อาคารเรียน อาคารประกอบอ่ืนๆ การจดัสภาพแวดล้อม ภูมิทศัน์ แหล่งเรียนรู้ในศูนย์ และการ
บริหารจดัการอยา่งต่อเน่ือง 
  3) ส ารวจความตอ้งการของชุมชน ในการจดัตั้ง ยา้ย รวม ยบุเลิก 
  4) จดัท าประกาศจดัตั้ง ยา้ย รวม ยบุเลิกศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เพื่อเสนอผูบ้ริหาร 
  5) ก าหนดโครงสร้างการบริหารงานศูนยฯ์ หนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร 
และระบบสารสนเทศทางการศึกษา 
  6) ควบคุม ก ากับดูแลการด าเนินงานของศูนย์ฯ ให้เป็นไปอย่างมีคุณภาพได้
มาตรฐานตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  7) แต่งตั้งคณะกรรมการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
  8) จดัท าระเบียบวา่ดว้ยการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินเพื่อเสนอผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเห็นชอบและลงนา 





  3.3 ด้านการบริหารงานบุคคล 
 
  3.3.1 การก าหนดอตัราบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
   1) ใหศู้นยพ์ฒันาเด็กเล็กมีหวัหนา้ศูนย ์1 อตัรา มีอตัราครูผูดู้แลเด็กเป็นไป
ตามสัดส่วน (ครู : นกัเรียน) 1: 10 หากมีเศษตั้งแต่ 5 ข้ึนไป ให้เพิ่มครูผูดู้แลเด็กไดอี้ก 1 คน โดยจดั
การศึกษาหอ้งละไม่เกิน 20 คน หรือตามความเหมาะสมของพื้นท่ี กรณีท่ีศูนยพ์ฒันาเด็กใดยงัไม่มีผู ้
ด  ารงต าแหน่งหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินพิจารณาคดัเลือกครูผูดู้แล
เด็ก หรือครูท่ีมีความรู้ความสามารถ และเหมาะสมรักษาการในต าแหน่งหวัหนา้ศูนย ์
  กรณีจะแต่งตั้งผูช่้วยหัวหน้าศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กซ่ึงเป็นพนักงานจ้างตามภารกิจ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน สามารถด าเนินการไดก้รณีท่ีศูนยน์ั้นไม่มีขา้ราชการหรือพนกังานส่วน
ทอ้งถ่ินด ารงต าแหน่งครูผูดู้แลเด็กหรือครู 
   2) ส าหรับอตัราพนกังานจา้งต าแหน่งอ่ืน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอาจ
พิจารณาก าหนดต าแหน่งและด าเนินการจา้งไดต้ามระเบียบ ประกาศหลกัเกณฑ์ และหนงัสือสั่งการ
ท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ามความเหมาะสมและจ าเป็น โดยค านึงถึงสถานะการคลงัของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นส าคญั 
  3.3.2 การก าหนดค่าตอบแทน สิทธิ สวสัดิการ 
  ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินก าหนดค่าตอบแทน สิทธิและสวสัดิการของ
หัวหน้าศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ครูผูดู้แลเด็ก ครู ผูช่้วยหัวหน้าศูนย ์ผูช่้วยครู ผูดู้แลเด็ก และบุคลากร
ภายในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ใหเ้ป็นไปตามประกาศคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน หนงัสือ
กระทรวงมหาดไทย กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และหนงัสือสั่งการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3.3.3 การประเมินผลการปฏิบติังาน 
  การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ หวัหนา้ศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก ครูผูดู้แลเด็ก ครู รวมถึงพนกังานจา้ง ต าแหน่งผูช่้วยหัวหน้าศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ผูช่้วยครู
ผูดู้แลเด็ก ผูดู้แลเด็กและบุคลากรภายในศูนย ์ให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินยึดหลกัเกณฑ์และ
วธีิการท่ีคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินก าหนดดว้ยความเป็นธรรมโปร่งใส ตรวจสอบได ้
และน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในเร่ือง การเล่ือนขั้นเงินเดือน 






  3.3.4 การพฒันาบุคลากร 
  ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษา ไดแ้ก่ หวัหนา้ศูนย ์ครู ผูดู้แลเด็ก ครู ผูช่้วยหวัหนา้ศูนย ์ผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก และผูดู้แลเด็ก





  แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 
  มนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่ามากท่ีสุดต่อสังคม องค์กร ตลอดจน





       ความหมาย  
       มีนกัวชิาการหลายๆท่านทั้งในประเทศและต่างประเทศไดใ้ห้ความของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หรือการบริหารงานบุคคล (Personnel 
Administration) ซ่ึงในสังคมปัจจุบนัจะเรียกว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Human Resource Management) มีทศันะดงัน้ี 
  กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557 : 11) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง การจัดการความสัมพนัธ์ในการจ้างงาน เพื่อให้มีกาใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประโยชน์ต่อองคก์ารมากท่ีสุด โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะเก่ียวขอ้งตั้งแต่การรับสมคัร
งาน การสรรหาคดัเลือก การสัมภาษณ์ การบรรจุแต่งตั้ง การอบรมและพฒันาเพื่อมีความพร้อมใน
การปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม ตลอดจนการเสริมสร้างหลกัประกนัให้แก่
สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากงานใหส้ามารถด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคตดว้ย 
  โสภณ สวยขุนทด (2557 : 26) ได้ให้ความหมายการบริหารงานบุคคลไวว้่า    




เขา้ใจในวตัถุประสงคข์องงาน เห็นคุณค่าของบุคคล เพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมายสูงสุดตามท่ี
องคก์รไดก้ าหนดไว ้




ธ ารงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รใหน้าน รวมทั้งดูแลบุคลากรใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดี สร้างแรงจูงใจ
และหลกัประกนัท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร เพื่อให้สามรถท างานไดอ้ย่างมีความสุข
และมีประสิทธิภาพ 
  ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552 : 57) ไดใ้ห้ความหมายของ
การบริหารงานบุคคล หมายถึง การใช้คนท่ีอยู่ร่วมในองค์กร ให้ท างานได้ผลดีท่ีสุด ส้ินเปลือง
ค่าใช้จ่ายน้อยสุด ในขณะเดียวกนัก็สามารถท าให้ผูร่้วมงานมีความสุข มีความพอใจ ท่ีจะให้ความ
ร่วมมือและท างานร่วมกบัผูบ้ริหาร เพื่อใหง้านในองคก์รประสบความส าเร็จ 
  ชาร์รีฟท ์สือนิ (2546 : 12) การบริหารงานบุคคลคือการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้
เกิดประโยชน์สูงสุดในองค์การ ตั้ งแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหาบุคลากร การคดัเลือก
บุคลากร การบรรจุแต่งตั้ง การบ ารุงรักษาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การฝึกอบรม การลงโทษทาง
วนิยัตลอดจนการใหพ้น้จากงานและเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวเน่ืองกนัอยา่งเป็นลูกโซ่ 
  จากค านิยามของนกัวชิาการขา้งตน้ พอจะสรุปไดว้า่ การบริหารงานบุคคลหมายถึง 
การจดัการงานท่ีเก่ียวกบับุคคลากรท่ีอยู่ในองค์การให้มีประสิทธิภาพในงานนบัตั้งแต่การวางแผน
อตัราก าลงัคน การคดัเลือกคน การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรมการยา้ย การพฒันา การรักษาบุคคล 
การจดัสวสัดิการ การโยกยา้ย และการพน้จากงาน 
 
  ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
 




  วชัระ ขาวสังข์ (2558 : 2) ไดก้ล่าววา่ ความส าคญัของการบริหารงานบุคคลนั้น
ข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพของการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานในองค์การเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือพนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ก็จะท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผล 
คุณภาพของความส าเร็จท่ีออกมานั้น มาจากการคดัเลือกพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถและมี
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัองค์การ พร้อมทั้งส่งเสริมดา้นการอบรมและพฒันาให้ทรัพยากรบุคคลท่ี
ไดม้ามีความเช่ียวชาญ เพื่อเพิ่มพูนความรู้พฒันาการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน รวมไปถึงการธ ารงรักษา
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถนั้น ใหมี้ความภกัดีต่องอคก์รอยูก่บัองคก์รไปนานๆ 
  วรนารถ แสงมณี (2543 : 6-12) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัความส าคญัของการบริหารงาน
บุคลากรไวด้งัน้ี 
  1. มีการแข่งขนักนัมากข้ึน การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนทั้งในทางสังคม เศรษฐกิจ
และการเมืองท าให้มีการเปล่ียนแปลงบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะท่ี




ความส าคญัของคน การประสบความส าเร็จในชีวแิละการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเคร่ืองจูงใจ 
  2. เกิดจากกฎเกณฑ์และขอ้ก าหนดของรัฐ รัฐได้เขา้มามีบทบาทในการก าหนด
เก่ียวกบัเร่ืองสวสัดิการ รายได ้สภาพการท างาน วนัหยดุงานและเงินทดแทนต่างๆ 
  3. ความซับซ้อนทางดานเทคโนโลยี ระบบการบริหารในสมยัใหม่น้ีมีลกัษณะท่ี
แตกต่างไปจากระบบเก่าไปอย่างมาก เช่น มีการแบ่งงานท าหน้าท่ีตามความช านาญเฉพาะด้าน 
ตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูง จะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติท่ีพร้อมจะท า
เพื่อให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบร่ืน ผูบ้ริหารจึงตอ้งดูแลธ ารงรักษาคนซ่ึงเปรียบเสมือน
ทรัพยากรอนัมีค่าขององคก์าร รวมทั้งจะตอ้งส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคคลเหล่าน้ีมีความกา้วหนา้ ใน
หนา้ท่ีการงาน มีรายได ้และสวสัดิการต่างๆ เพื่อให้เขาเกิดความพอใจท่ีจะท างานนั้นให้ไดผ้ลงาน
มากท่ีสุด 
  โสภณ สวยขนุทด (2557 : 27) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารงานบุคคลวา่ 
การบริหารงานบุคคลถือเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและมีความส าคญัต่อหน่วยงานในการด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพราะคนเป็นศูนยก์ลางในการพฒันา รวมถึงเป็นการขบัเคล่ือนการพฒันา
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ไปสู่วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้องค์กรต่างๆ จึงพยายามสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เข้า
มาร่วมงานเพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  อิสลามไดใ้ห้ความส าคญัในการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างมาก ความส าเร็จของ
อิสลามในการเผยแพร่ลว้นตอ้งใชค้นท่ีมีความสามารถและมีความศรัทธาต่ออลัลอฮฺอยา่งมัน่คง ดงั
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พระองค”์ (ส่วนหน่ึงจากอายะฮฺท่ี 11 : อลัเราะอฺดู) 
 
  จากแนวคิดความส าคญัของการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการขา้งตน้ พอจะ
สรุปไดว้า่ ความส าคญัของการบริหารงานบุคคลนั้น เป็นงานท่ีผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญั ถึงแมว้า่
จะมีงบประมาณท่ีเพียงพอ มีการจดัการองค์การอย่างเป็นระบบ มีส่ือและอุปกรณ์ท่ีทันสมยัท่ี
เพียงพอ แต่ถ้าบุคลากรปฏิบติังานไม่ดี ไม่มีความรู้ความสามารถ ขาดวินัยและซ่ือสัตย์สุจริต 
องคก์ารก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้เพราะอลัลอฮฺจะไม่ทรงเปล่ียนแปลงสภาพชนใด นอกจาก
พวกเขาจะเปล่ียนแปลงสภาพของพวกเขาเอง 
   เพราะฉะนั้นการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กถือเป็นหวัใจส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนเพื่อให้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ตั้งแต่การเตรียมพร้อมให้กบับุคคลใน
ทุกๆด้าน ต่อการเปล่ียนแปลงทั้งทางด้านเทคโนโลยี การแข่งขันในสังคม ความซับซ้อนของ
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องค์การ และท่ีส าคญัผลกระทบในดา้นต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของมนุษยไ์ม่ว่าจะ
เป็นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เพื่อท่ีบุคลากรเหล่าน้ีสามารถท่ีจะ
ท างานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 
  หลกัการทัว่ไปในการบริหารงานบุคคล 
  ในการบริหารงานบุคคลไดมี้แนวคิดของนกัวิชาการซ่ึงไดใ้ห้ความหมายและสรุป
ความเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลไวห้ลายท่านดว้ยกนั และผูศึ้กษาขอยกแนวคิดของ สมพงศ ์
เกษมสิน ซ่ึงได้กล่าวถึงหลกัส าคญัของการบริหารงานบุคคล โดยแยกออกเป็น 2 ระบบ ได้แก่ 
ระบบคุณธรรม (Merit System) และระบบอุปถมัภ ์(Patronage System) หรือบางทีเรียกวา่ ระบบ
เล่นพรรคเล่นพวก (Spoils System) ระบบวงศาคณาญาติ (Nepotism) ซ่ึงเป็นระบบท่ีไม่ยึดถือ
หลกัเกณฑข์องระบบคุณธรรม แต่จะยึดถือความพอใจของบุคคลท่ีใชร้ะบบเป็นส าคญั ซ่ึงในระบบ
คุณธรรมมีแนวคิดท่ียดึหลกัเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นลกัษณะเด่นอยู ่4 ประการ คือ 
  1. หลกัความรู้ความสามารถ (Competence) 
  2. หลกัความเสมอภาค (Equality) 
  3. หลกัความมัน่คง (Security or tenure) 
  4.  หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) 
  ขอบข่ายการบริหารงานบุคลากร 




  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ม.ป.ป : 24-25) ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กนั้นมี 4 ขั้นตอน 
  1. การก าหนดอตัราบุคลากร 
  2. การก าหนดค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
  3. การพฒันาบุคคล 
  4. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
  เดชะ เดชะวฒันไพศาล (2559 : 13-14) ภารกิจหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภายใตค้วามรับผดิชอบของหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีภารกิจส าคญัดงัน้ี 
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  1. ภารกิจวางแผนและสรรหาทรัพยากรบุคคล 
  2. ภารกิจบริหารการใชง้านและพฒันาทรัพยากรบุคคล 
  3. ภารกิจธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล 
  กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557 : 23-24) กล่าววา่ ขอบข่ายของการบริหารงาน
บุคคล ประกอบดว้ย 9 ขั้นตอนดงัน้ี 
  1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
  2. การวเิคราะห์งาน 
  3. การสรรหาและคดัเลือก 
  4. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  5. การพฒันาอาชีพ 
  6. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
  7. การบริหารค่าตอบแทน 
  8. สวสัดิการและผลประโยชน์ 
  9. กฏระเบียบ ขอ้บงัคบั วนิยั 
  ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2556 : 10) กล่าววา่ การบริหารงานบุคคล ภารกิจหลกัคือ
ท าใหพ้นกังานทุกคนมีความเขา้ใจความรู้ในงาน สามารถปฏิบติัให้เกิดความช านาญและพฒันาให้ดี
กวา่เดิม ซ่ึงมีเคร่ืองมือ 9 ขั้นตอนดงัน้ี 
  1. การใหก้ารศึกษา 
  2. การฝึกอบรม 
  3. การสอนงาน 
  4. การฝึกปฏิบติั 
  5. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
  6. การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ 
  7. การบริหารค่าจา้งค่าตอบแทน 
  8. การพฒันาระบบรางวลัจูงใจ 
  9. การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
 
  สฎาย ุธีระวณิชตระกลู (2553:15) ไดแ้บ่งขอบข่ายการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์
ไว ้3 ดา้นดว้ยกนั ไดแ้ก่  
  1. การจดัหาบุคลากร 
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  2. การบ ารุงรักษาบุคลากรซ่ึงจะครอบคลุมการพฒันาบุคลากร 
  3. การใหพ้น้จากงาน 
  จากแนวคิดกระบวนการบริหารงานบุคคลข้างตน้ ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์และได้จดั
หมวดหมู่เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับริบทการบริหารงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กให้มากท่ีสุดซ่ึงอยูภ่ายใตก้าร
ก ากับดูแลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงผูว้ิจยัจะเน้นรูปแบบการบริหารงานบุคคลตาม 
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประจ าปีงบประมาณ 2559  เป็น
หลกัเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา กระบวนการในการบริหารงานบุคคลจะประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ การสรรหาบุคคล การพฒันาบุคลากร การบ ารุงรักษา และการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคล้องกบั นพพงษ์ บุญจิตราดุล, สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ , มาลี แซมส าราญ,ธงชัย 
สันติวงษ์,สฎายุ ธีระวณิชตระกูล และมาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ประจ าปีงบประมาณ 2559  ท่ีกล่าวว่าการบริหารงานบุคคลประกอบด้วย การก าหนด
อตัราก าลงั การก าหนดค่าตอบแทนและสวสัดิการ การพฒันาและการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 
  การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
  การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหลกัการหน่ึงท่ีตอ้งด าเนินการของศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็กก่อนการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างาน หลงัจากการวิเคราะห์งาน ความตอ้งการของ
ศูนยฯ์ในด้านบุคลากร เพื่อให้องค์การมีบุคลากรท่ีเพียงพอส าหรับการปฏิบติังาน โดยเฉพาะกบั
จ านวนเด็กนกัเรียน เพื่อใหศู้นยพ์ฒันาเด็กเล็กบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไว ้ 
  เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550 : 88) ไดอ้ธิบายไวว้่า เป็นกระบวนการการคาดการณ์
ความ ตอ้งการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในอนาคต ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ โดยการ
วิเคราะห์ปัจจัยส่ิงแวดล้อมเก่ียวกับอนาคตของธุรกิจ ซ่ึงมีผลกระทบต่อธุรกิจ เป้าหมาย 
วตัถุประสงคใ์นการวิเคราะห์ และสามารถปฏิบติัภารกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคตไป 
  วชัระ ขาวสังค์ (2558 : 35) ได้กล่าวไวว้่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็น
กระบวนการในการคาดการณ์ความตอ้งการและการตอบสนองความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การอย่างเป็นระบบ เพื่อให้องค์การมีทรัพยากรมนุษยใ์นจ านวน คุณสมบติั และเวลาท่ี




  เดชา เดชะวฒันไพศาล (2559 : 44) หมายถึง กระบวนการพยากรณ์ความตอ้งการ
บุคคลของหน่วยงานไวล่้วงหน้าว่ามีความตอ้งการบุคลากรประเภทใด ระดบัใด เม่ือใด จ านวน




หรือส่ิงท่ีควรจะเป็นในอนาคตขององค์กร  ซ่ึงการคาดการณ์ได้อย่างแม่นย  านั้ น  ต้องอาศัย
กระบวนการในพิจารณาอยา่งรอบดา้น  เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัองคก์รในอนาคต  
ดงันั้น (Decenzo and Robbins,2007 ; Dessler, 2012  อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2559 : 49) 
จึงไดส้รุปกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี  
1. การก าหนดพนัธ์กิจขององคก์ร เป็นกระบวนการพื้นฐานในการท าความเขา้ใจ
ของการด าเนินงาน นโยบาย วตัถุประสงค์และความตอ้งการขององค์กร การวิเคราะห์จุดแข็งและ
จุดอ่อน  ความสามารถในการแข่งขนัวา่เป็นอยา่งไร รวมถึงศึกษาวสิัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ รวมถึงความ
เคล่ือนไหวส าคญัต่างๆท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานเช่น การเมือง เพื่อจะน าผลของการ
วเิคราะห์เหล่าน้ีมาจดัวางขอ้มูลและก าหนดเป้าหมายท่ีควรจะเป็นในอนาคตไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  2. การก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของการด าเนินงาน การด าเนินงาน
สามารถสนองความตอ้งการ เช่ือมโยง หรือตอบโจทยก์ลยุทธ์องคก์รไดอ้ยา่งไรบา้ง เป้าหมายและ
วตัถุประสงคเ์ปรียบเสมือนหลกัชยัท่ีช่วยน าทางให้การด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีระบบและทิศทางท่ี
ชดัเจน 
  3. การพิจารณาสภาวการณ์ของทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน เป็นการพิจารณา
โครงสร้างองค์กร กระบวนการท างาน ส ารวจจ านวนพนักงาน โดยจ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
กลุ่มงาน ระดบัอาย ุการศึกษา ตลอดจนทกัษะความรู้ ความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคลากรใน
ขณะนั้นๆ มาใชป้ระกอบการพิจารณา 
  4. การประมาณการและเปรียบเทียบอุปสงคแ์ละอุปทานของทรัพยากรบุคคล จะ
พิจารณาถึงจ านวนและประเภทของพนกังานท่ีองคก์รตอ้งการพร้อมทั้งจ  านวนและประเภทของคน
ท่ีตอ้งการจา้งใหม่ รวมถึงระดบัทกัษะ ความรู้และความสามารถ หรือสมรรถนะท่ีตอ้งการในการ
ด าเนินงานขององคก์รทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต ซ่ึงตอ้งพิจารณาใหล้ะเอียดและรอบคอบ  




อยา่งไร ในขั้นน้ีเป็นการก าหนดแผนปฏิบติัการของการจดัการทรัพยากรบุคคล เช่น แผนการสรรหา 
เล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม และการพฒันา 




รูปท่ี 2.1 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
  
การคัดเลอืก 
  การคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองและสัมพนัธ์กับการสรรหาบุคคล การ
คดัเลือกบุคคลท่ีสมคัรใหเ้หมาะสมกบังาน มีขอ้ควรพิจารณาดงัน้ี 
  1. การคดัเลือก การจดับุคลากรให้เขา้กบังาน เป็นการคดัเลือกบุคคลจากแหล่ง
บรรดาท่ีมีคุณสมบติัท่ีมาสมคัรงาน เพื่อเขา้มาท างานในองค์การหรือเป็นขั้นตอนการคดัเลือกผุม้า
สมคัรเพื่อการจา้งงาน 
  2. ระบบการคัดเลือก เ น่ืองจากผู ้บริหารท่ีมีคุณภาพย่อมมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร เน่ืองจากผูบ้ริหารท่ีมีความส าเร็จ ยอ่มมีวิธีการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ 
จึงใหค้วามส าคญัต่อการคดัเลือกผูบ้ริหารระดบัรองลงมา และการประเมินความตอ้งการของบุคคล
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 









ของต าแหน่งงานท่ีจะบรรจุ องคก์ารตอ้งการวิเคราะห์ถึงวตัถุประสงคแ์ละการออกแบบงาน ซ่ึงเป็น
การก าหนดลกัษณะของโครงสร้างงาน เพื่อท าให้เกิดความพอใจในผลงานรวมทั้งการขยายงานและ
ความรับผิดชอบ การออกแบบงานตอ้งข้ึนอยูก่บัโครงสร้างท่ีเหมาะสมทั้งดา้นปริมาณ หนา้ท่ีและ
ความสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารท่ีคดัเลือกใหเ้ขา้กบัต าแหน่งงานท่ีตอ้งเป็นผูเ้ช่ียวชาญทางเทคนิค มีความคิด
รวบยอด และการรู้จกัการวางแผน การปรับใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ 
  4. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการอกแบบงาน (Factor influencing job design) การออก 
แบบงานต้องพิจารณา ปัจจัยอ่ืนเช่น ความแตกต่างของบุคคล ทั้ งทางด้านทัศนคติการท างาน
เทคโนโลยีท่ีใช้ ตน้ทุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัโครงสร้าง และสถานการณ์ภายในองค์การพรอมทั้ง
ทรัพยากรมีความพร้อมเพียงใด 
  5. ทกัษะและคุณสมบติัส่วนบุคคลท่ีผูบ้ริหารตอ้งมี (Skill and Personal Charac 
teristics need by Manager) เช่นผูบ้ริหารระดบัสูง ตอ้งมีทกัษะดา้นความคิด สามารถเขา้ใจถึงบญัหา
ในองคก์าร และสามารถหาวิธีแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม ส่วนผูบ้ริหารระดบักลางตอ้งมีลกัษณะดา้น
การติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้น มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี และสามารถจูงใจผูอ่ื้นให้ปฏิบติัตามแผนท่ีวางไว ้
ส่วนผูบ้ริหารระดบัตน้ตอ้งมีทกัษะดา้นเทคนิคการท างาน 
  6. คุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ (Matching qualification with 
position requirement) ผูบ้ริหารตอ้งมีการวางแผน การคดัเลือก การสรรหา การฝึกอบรม และการ
คดัเลือกบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
   
  การสรรหา 
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการสรรหาบุคคลเขา้ท างานไดด้งัต่อไปน้ี 
อนิวชั แกว้จ านง (2554 : 74) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการท่ีถูก
ก าหนดข้ึน เพื่อท าให้บุคคลสนใจสมคัรเขา้มาร่วมงานกบัองค์การโดยจะประกาศต าแหน่งงานวา่ง
ผา่นส่ือสารมวลชนประเภทต่างๆ 






กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557 : 104) การสรรหาบุคลกร คือ กระบวนการในการ
แสวงหาผูท่ี้มีคุณสมบติัและดึงดูดจูงใจให้มีผูมี้คุณสมบติัท่ีดีดงักล่าวให้ความสนใจมาสมคัรงานกบั
องคก์าร 
นิศราวรรณ รักโคตร (2547 : 17 ) การจดัหาบุคคลเขา้ท างาน การสรรหาและการ
คดัเลือก การจดัหาบุคคล เป็นการพิจารณาความตอ้งการดา้นทรัพยากรบุคคล แลว้มีการสรรหา การ
คดัเลือก การฝึกอบรม และการพฒันา หรือเป็นการบรรจุต าแหน่งงานต่างๆ เพื่อให้เหมาะสมกบั
โครงการสร้างองคก์ร โดยท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการวางแผนก าลงัคนท่ีตอ้งการแต่ละแผนก จากนั้นจะ
มีการรับสมคัรคดัเลือกรวมถึงการแต่งตั้ง การประเมินผล การเล่ือนต าแหน่งงานให้รางวลั การ
ฝึกอบรมและการพฒันาจนกระทัง่พนกังานท่ีมีความรู้ ความช านาญ ซ่ึงจะส่งผลให้งานขององคก์าร
ส าเร็จลุล่วงไดแ้ละการจดัหาคนตอ้งสอดคลอ้งกบัโครงสร้างบทบาทและต าแหน่งงานขององคก์าร 
กระบวนการสรรหา มีขั้นตอนต่างๆ คือ การก าหนดลกัษณะงาน การพิจารณา การวางแผน สร้าง
รายละเอียด ให้เกิดการจูงใจในการสรรหา คือ การก าหนดรายละเอียดของงานให้ชัดเจนการ
ด าเนินการสรรหาตามนโยบายท่ีก าหนดไว ้
จากความหมายของนักวิชาการข้างต้น พอสรุปได้ว่า การสรรหาบุคลากรเป็น
กระบวนการหรือวิธีการในการคน้หาบุคคลเขา้ท างานท่ีมีคุณสมบติั มีความรู้ความสามารถ และชกั
จูงให้สมคัร ซ่ึงอาจจะสรรหาไดจ้ากบุคคลภายในองคก์ร หรือบุคคลภายนอกองคก์ร โดยการพินิจ
พิเคราะห์ให้ไดค้นดีท่ีมีความรู้ความสามารถไวใ้ช้ในการปฏิบติังาน เพื่อให้ผลงานมีประสิทธิภาพ
และเกิดผลดีต่อองคก์ร 
 1. ระบบการสรรหา (Receuitment System) มี 2 ระบบ (วชัระ ขาวสังข,์ 2558 : 52-53) คือ 
   1.1.ระบบอุปถมัภ์ (Patronage System) เป็นการสรรหาบุคคลเขา้ท างาน
โดยไม่ไดใ้หค้วามสนใจเก่ียวกบัความรู้ความสามารถของผูส้มคัรวา่จะเหมาะสมหรือไม่ วิธีการน้ีท า
ให้ขวญัและก าลงัใจของพนักงานเสีย ไม่มีความเช่ือมัน่ในการท างานในองค์การ จึงท าให้ความ
จงรักภกัดีต่อองค์การมีน้อย วิธีน้ีเรียกว่า การใช้เส้นสายระบบอุปถมัภ์ เป็นการสรรหาบุคคลเขา้
ท างาน โดยไม่ได้ให้ความสนใจในเร่ืองความรู้ความสามารถของบุคคลเขา้ท างาน โดยไม่ได้ให้
ความสนใจในเร่ืองความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นการเล่นพรรคเล่นพวก ในการเขา้ท างาน 
เพียงแต่เห็นวา่มีต าแหน่งวา่ง ก็ชกัชวนสมคัรพรรคพวกเขา้ท างาน ซ่ึงวิธีการน้ีจากการศึกษาอิทธิพล
พื้นฐานการจูงใจของพนักงาน พนักงานจะไม่มีความกระตือรือร้นและขาดขวญัก าลงัใจในการ




ต่อองค์การ ซ่ึงปัจจยัพื้นฐานท่ีตอ้งค านึงถึงคือ ความรู้ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม การจูงใจ ซ่ึง
การจูงใจเป็นส่ิงเร้าและความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการหรือเป้าหมาย และจะน าไปสู่
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และการท่ีผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการองค์การฝ่ายบุคคลน าญาติเข้ า
ท างาน หรือบุคคลท่ีเขา้มาขาดความรู้ความสามารถและขาดประสบการณ์ในการปฏิบติังานก็จะท า
ให้เกิดผลเสียหายต่อองค์การโดยรวมและพนักงานก็จะไม่มีความจงรักภกัดีต่อองค์การและต่อ
วิชาชีพ ความอาวุโสและการท างานมานาน ไม่ได้เป็นเคร่ืองประกนัว่าบุคคลนั้นจะตอ้งเก่งและ
เช่ียวชาญเฉพาะเสมอ ดงันั้น ในระบบการสรรหาควรพิจารณาแต่ควรอยูล่  าดบัสุดทา้ย 




จะท าให้บุคลากรเห็นว่าองค์การให้ความส าคญัเร่ืองความส าเร็จขององคก์ารมากกวา่ความตอ้งการ
ของผูบ้ริหารองคก์าร เพราะการสรรหาโดยวธีิน้ีทุกคนท่ีมีความรู้ความสามารถมีโอกาสท่ีจะแข่งขนั
และพฒันาตนเองใหมี้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานไดม้ากยิ่งข้ึน เกิดการแข่งขนัการท างานภายใน
องค์การและสามารถแข่งขันกับหน่วยงานในลักษณะเดียวกันได้ เพราะการสรรหาในระบบ
คุณธรรมเป็นการสรรหาโดยอาศัยเคร่ืองมือในการวิเคราะห์มาช่วยในการพิจารณา เช่น การ
วิเคราะห์งาน การประเมินค่างาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลของระบบคุณธรรม (Merit system) และความ
มุ่งมัน่สู่ความมีประสิทธิภาพ ท าให้วตัถุประสงค์การประเมินมีความหลากหลายมากข้ึน มีการ
วางแผนเพื่อพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและเพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน การประเมินผลการ
ปฏิบติังานก็เป็นเคร่ืองมือส าคญั ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
การวางแผนในการพฒันางาน เพื่อส่งเสริมความเขา้ใจและความสัมพนัธ์อนัดี ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการเปล่ียนงาน การปรับปรุงลกัษณะการท างาน เพื่อพิจารณา
การเล่ือนขั้น ต าแหน่งงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล หวัใจของการประเมินจึง
เป็นส่วนหน่ึงทีใชเ้ป็นบรรทดัฐานในการพิจารณาบุคคลส าหรับเล่ือนต าแหน่งงาน 
  ในปัจจุบนัน้ีระบบการสรรหาท่ีสอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรมมากท่ีสุด คือการสรร
หาบุคลากรของกระทรวงศึกษาธิการ โดยใชห้ลกัการสอบวดัความรู้ความสามารถเป็นหลกั ซ่ึงเป็น
การก าจดัระบบอุปถมัภ์หรือระบบพวกพอ้ง คนใกลชิ้ดออกไป การสอบวดัความรู้ความสามารถ
เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานเป็นครู โดยการทดสอบโดยยึดแนวปฏิบติั 
4 ประการ ได้แก่ หลกัเสมอภาค หลกัความสามารถ หลักความมัน่คง และหลกัความเป็นกลาง




หลงั และขอ้มูล ซ่ึงจะช่วยสนบัสนุนการตดัสินใจของผูบ้ริหารในการคดัเลือกคนไดแ้ม่นย  ายิ่งข้ึน 
(สฎาย ุธีระวณิชตระกลู, 2553 : 22) 
  Griffin (1984 อา้งถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2553: 22-23) ไดจ้  าแนกประเภท
ของการสรรหาบุคลากรได ้ 2  วธีิ  คือ 
  1) การสรรหาจากภายในองคก์าร (Internal Recruitment) คือการสรรหาบุคคลจาก
ในองค์กร เม่ือมีต าแหน่งว่างก็ไม่ตอ้งสรรหาคนภายนอก แต่ใช้การคดัเลือกจากคนในองค์กรแลว้
เล่ือนข้ึนมา ซ่ึงควรเรียกวา่การเล่ือนขั้น เพราะเป็นการเปล่ียนแปลงต าแหน่งของบุคลากรในองคก์ร
เดิม โดยท่ีการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารจะมีขอ้ดีและขอ้เสียท่ีตอ้งพิจารณาดงัต่อไปน้ี 
 ขอ้ดี  ของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารมีดงัต่อไปน้ี 
  1. บุคลากรท่ีไดรั้บคดัเลือกจะมีความรู้สึกท่ีดีท าให้ไดเ้ล่ือนชั้น จะท าให้สร้างขวญั
และก าลงัใจในการทุ่มเทในการท างานมากยิง่ข้ึน 
  2. มีความผกูพนักบัท่ีท างานมาก ความคิดจะลาออกกลางคนัมีนอ้ย 
  3. ผูบ้ริหารสามารถวางแผนไดใ้นระยะยาว 
  4. การส่งเสริมคนภายใน ไม่เสียเวลามาพฒันางานใหม่ 
 ขอ้เสีย ของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารมีดงัต่อไปน้ี 
  1. ต  าแหน่งนั้นคนท่ีมาท างานต่ออาจจะไม่ประสบความส าเร็จในงาน 
   2. การแย่งเขา้สู่ต าแหน่งอาจก่อให้เกิดผลกระทบทางลบในองค์กร ซ่ึงท าให้เกิด
การแบ่งพรรคแบ่งพวกตามมา 
  3. มาจากคนกนัเองอาจจะไม่ไดค้วามคิดและนวตักรรมใหม่ๆ 
2. การสรรหาจากภายนอกองคก์าร (External Recruitment) เน่ืองจากการสรรหา
จากภายองคก์รอาจจะมีขอ้จ ากดับางประการ เช่น หาคนท่ีมีความรู้ความสามารถยงัไม่ได ้หรือคน
ภายใจมีงานลน้มือ แต่องคก์รตอ้งการพฒันาไม่หยดุย ั้งจึงจ าตอ้งสรรหาโดยการชกัจูงให้คนภายนอก
มาสมคัรงาน ซ่ึงอาจหลายวิธี Byars & Rue (2000 อา้งถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2553: 22-23) 
พอสรุปไดด้งัน้ี 
 1) ลงโฆษณาผ่านส่ือต่างๆ ทั้งอินเตอร์เน็ต หนังสือพิมพ์ วิทยุ โทรทศัน์ หรือ
ประกาศในแหล่งข่าวสาธารณะ ควรประกาศก่อนการรับสมคัรใหน้านพอสมควร  
 2) ส านกังานจดัหางาน จะเป็นแหล่งท่ีรวบรวมขอ้มูลแรงงาน จึงสะดวกทั้งฝ่าย
จัดหางานและพนักงานท่ีใช้ในสถานท่ีนัดพบ และผู ้สมัครได้ท างานแล้วอาจจะต้องจ่าย
ค่าธรรมเนียมโดยหกัจากเงินเดือน หรือจากค่าจา้งท่ีไดรั้บ คิดเป็นสัดส่วน ตามท่ีตกลงกนั 
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 3) ผูส้มคัรเดินเขา้มาเอง ทีองคก์รจะจา้งเป็นรายชัว่โมง หรือจา้งชัว่คราว ผูส้มคัรจะ
เขียนใบสมคัรไวร้อการเรียกตวั หรืออาจจะไดท้  างานทนัที 
 4) สมคัรตามสถาบนั การไปประสานกบัสถาบนัท่ีผลิตนิสิต นกัศึกษาไวล่้วงหนา้ 
โดยระบุต าแหน่งและคุณสมบติัท่ีตอ้งการ จะได้คนท่ีมีความรู้ตรงกบังานท่ีเตรียมไว ้จากนั้นคดั
กรองโดยการสัมภาษณ์ แต่ผูว้ิจยัเห็นวา่การสมคัรดว้ยวิธีเหมาะกบังานท่ีไม่ไดต้อ้งใชค้วามสามารถ
สูง แต่ถา้เป็นต าแหน่งสูงๆควรจะรับผูท่ี้มีประสบการณ์เป็นหลกั  
 5) การสมคัรบนอินเตอร์เน็ต ใช้การประชาสัมพนัธ์บนกระดานรายงานข่าวบน 
อินเตอร์เน็ต จากเวป็ไซตข์องหน่วยงาน เม่ือมีคนสนใจติดต่อมาก็ใชอี้เมล์ หรืออาจจะสัมภาษณ์ทาง
อินเตอร์เน็ตผา่นกลอ้งจากอุปกรณ์ ไดอี้กดว้ย 
 6) จากการอา้งอิงโดยพนกังานในองค์กร วิธีน้ีไม่ตอ้งลงทุนมากนกั เพราะจะใช้




  ขอ้ดีของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ โอกาสคดัเลือกคนท่ีมีความรู้
ความสามารถมากกว่า วิสัยทศัน์ใหม่ๆ นวตักรรมท่ีจะน าเขา้มาในองค์กรมีโอกาสมากกว่า โดย
ส่วนมาก การจา้งงานจากภายนอกมกัถูกกวา่และด าเนินการสรรหาง่ายดว้ย 
  ขอ้เสียของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ารมีดงัต่อไปน้ี 
   1.การจูงใจ การเขา้ถึง การประเมินพนกังานใหม่ตอ้งใชเ้วลา 
    2.การปรับตวัของพนกังานใหม่ตอ้งมีการใชเ้วลามากกวา่ 
   3.ปัญหาเก่ียวกับว ัฒนธรรมของคนท่ีมาจากแหล่งต่างๆต้องค่อยๆ
ปรับปรุง และอาจปรับตวัเขา้หากนัแทนท่ีจะมุ่งทุ่มเทท างานอยา่งเดียว 
 
  กระบวนการสรรหา 
  
  ได้มีนักวิชาการและการศึกษาหลายท่าน ได้เสนอแนวคิดกระบวนการสรรหา
บุคลากรไวด้งัต่อไปน้ี 
  ธงชยั สันติวงษ ์(2542 : 138) การสรรหา หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์ารด าเนิน 
การคดัเลือกจากจ านวนใบสมคัรจ านวนมาก เพื่อให้ได้คนท่ีดีท่ีสุด มีคุณสมบติัตรงตามเกณฑ์ท่ี
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ก าหนดไวท้  างานในต าแหน่งต่างๆ คุณสมบติัท่ีตอ้งการล่วงหนา้ เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความ
เหมาะสมทางดา้นร่างกาย ตลอดจนมีลกัษณะนิสัยท่าทางบุคลิกภาพ 
  มนัดี และนอ (Mondy&Noe, 1990 : 175) ไดเ้สนอแนวคิดการสรรหาบุคลากรวา่ 
เป็นกระบวนการชกัจูงบุคคลเวลาท่ีเหมาะสม จ านวนท่ีมากพอ และมีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการ สรร
หา ข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่างๆ ทั้งสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน การสรรหาตอ้ง      
อา ศยั กระบวนการท่ีประกอบด้วยหลายขั้นตอนเร่ิมจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human 
Resource Planning) บอกถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารจะพิจารณาความจ าเป็นในการ
สรรหาพนกังาน (Employee Requisition) และรายละเอียดงาน (Job Description)  
  วรนารถ แสงมณี (2543 : 59-60) ไดเ้สนอกระบวรการสรรหาบุคลากรไวด้งัน้ี 
  1. การท าแผนและพยากรณ์การจา้งงานเพื่อก าหนดหนา้ท่ีของต าแหน่ง 
  2. การสร้างกลุ่มของผุส้มคัรส าหรับงาน 
  เก้ือจิตร ชีระกาญจน์, ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทร์และสุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2545 : 
23) ไดแ้บ่งขั้นตอน ดงัน้ี 
  1.วางแผนก าลงัคนและคาดการณ์ความตอ้งการก าลงัคนเพื่อก าหนดต าแหน่งงาน
และเปิดรับสมคัร 
  2. ก าหนดวิธีการคดัเลือกผูส้มคัรงานในต าแหน่งต่างๆ โดยวิธีการสรรหาภายใน
และการสรรหาภายนอก 
  3. ก าหนดให้ผูส้มคัรกรอกใบสมคัรและการสัมภาษณ์เบ้ืองต้น เพื่อสรรหาผูท่ี้
เหมาะสมกบังาน 
  4. ใชเ้ทคนิคต่างๆ ในการคดัเลือก ไดแ้ก่ การทดสอบ การตรวจประวติัภูมิหลงัและ
การตรวจร่างกาย เพื่อแยกแยะคุณสมบติัของผูส้มคัรแต่ละคน 
  5. ก าหนดให้ผูส้มคัรไดรั้บสัมภาษณ์โดยหัวหนา้งานในต าแหน่งท่ีเปิดรับ เพื่อให้
ไดผู้ส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามความตอ้งการ 
  สายพิณ เช้ือนอ้ย (ออนไลน์ ) ไดเ้สนอแนวการสรรหาครูระบบใหม่ โดยจะพฒันา
เกณฑแ์ละเคร่ืองมือประเมินใหมี้คุณภาพดงัต่อไปน้ี 
  1. เกณฑ์ในการสรรหาครูจะต้องสะท้อนคุณภาพครูตามมาตรฐานวิชาชีพและ
ระดบัคุณภาพครู 




  3. เคร่ืองมือในการประเมินเกณฑก์ารสรรหาตอ้งมีคุณภาพ สามารถวดัคนเก่ง คนดี
มาเป็นครูตามเกณฑท่ี์ก าหนดไดจ้ริง 
  4. การสรรหาตอ้งมีเกณฑก์ลางท่ีมีความยืดหยุน่ และจูงใจให้คนเก่งคนดีมาเป็นครู
รุ่นใหม่ 
  5. การสรรหาครูตอ้งกระจายอ านาจใหห้น่วยงานหรือสถานศึกษาสรรหาครูไดต้าม
ความตอ้งการของผูใ้ช ้และวางระบบหลกัเกณฑแ์ละวธีิการสรรหารวมทั้งระบบติดตามประเมินผล 
  6. วกีารสรรหาครูจะตอ้งมีหลายวิธี ทั้งวิธีการสรรหาจากบุคคลทัว่ไปและการสรร
หาลกัษณะพิเศษ เช่นการสรรหานกัเรียนทุนเป็นครู และพนกังานของรัฐ 
  7. การเขา้สู่วิชาชีพครูจะตอ้งให้มีการทดลองปฏิบติัการสอน เป็นระยะเวลา 2 ปี 
แลว้เม่ือมีการประเมินตามเกณฑแ์ลว้จึงจะบรรจุเป็นครูหรือพนกังานของรัฐ 
  8. ใหมี้ระบบก ากบัติดตามและประเมินผลการสรรหาครูอยา่งเป็นระบบครบวงจร 
  อิบนุลคอลดูน (อ้างถึงใน มัสลัน มาหะมะ,5229 ออนไลน์) ซ่ึงได้ก าหนด
คุณสมบติัของผูน้ าท่ีเหนือจากการเป็นมุสลิมและเป็นผูช้ายเพิ่มเติมอีก 4 ประการ คือ ตอ้งเป็นผูมี้
ความรู้ ความสามารถ ยุติธรรม และมีความสมบูรณ์ของประสาทสัมผสัและอวยัวะต่างๆ ท่ีมีผลต่อ
การใช้อ านาจและวินิจฉัยและการสั่งการต่างๆด้วย เน่ืองจากอิสลามเป็นศาสนาท่ีวางระบบกฏ
ระเบียบทุกประการของงมนุษย ์และให้มนุษยป์ฏิบติัภารกิจในฐานะผูแ้ทนของอลัลอฮฺ ไม่วา่จะ
เป็นหนา้ท่ีการงานใดก็แลว้แต่ มุสลิมตอ้งรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตนอยา่งเหมาะสม  
  ในอิสลามแล้ว การสรรหาและคัดเลือกนั้ นถือเป็นงานหน่ึงท่ีผู ้รับสมัครรับ
ภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งจดัการ ตอ้งใชเ้กณฑแ์ละการพิจารณาท่ีตอ้งอาศยัความเป็นกลางและความบริสุทธิ 
ยุติธรรมท่ีสุด โดยเน้นเลือกคนดี ท่ีมีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงและมีความยุติธรรม เพื่อมาปฏิบติั




أ ََٰٓيُ ا و ٍَ ُٓ َٰ ىَدِۡحإَُتۡشٱُۡٔ ُهۡرِجِرُُ َِ





لۡٱُ( ةيلآا نم ضعب62 : صصقلا)  
 
ความวา่ “นางคนหน่ึงในสองคนกล่าววา่ โอคุ้ณพ่อจ๋า! จา้งเขาไวซิ้ 
แท้จริงคนดีท่ีท่านควรจะจ้างเขาไวคื้อ ผูท่ี้แข็งแรง ผูท่ี้ซ่ือสัตว์” 






ตดัสินในการรับสมคัร มีความซ่ือสัตยสุ์จริตทั้งนายจา้งและลูกจา้ง ส่ิงส าคญัท่ีสุดในการคดัเลือกคือ 








أُ َۡ ٍَ ِ ل ُِۖ ِۡين
َيِمَكَُ َِۡينى ۡٔ َحُ ََ ُْ َدََٰلۡو
َ














 ُ ا و َٓ َعُۡشوُ ةيلآا نم ضعب(622 :  ةرقبلا) 
 
 ความว่า “และมารดาทั้งหลายนั้นจะให้นมแก่ลูก ๆ ของนางภายใน
สองปีเตม็ ส าหรับผูท่ี้ตอ้งการ จะใหค้รบถว้นในการใหน้ม และหนา้ท่ี
ของพ่อเด็กนั้นคือปัจจยัยงัชีพของพวกนางและเคร่ืองนุ่งห่มของพวก
นางโดยชอบธรรม ไม่มีชีวิตใดจะถูกบงัคบันอกจากเท่าท่ีชีวิตนั้นมี
ก าลงัความสามารถเท่านั้น” (ส่วนหน่ึงจากอายะฮฺท่ี 233 : อลับากอ
เราะฮฺ)  
   
  จากกระบวนการสรรหาจากแนวคิดของนกัวิชาการและการศึกษา พอจะสรุปไดว้า่ 
กระบวนการสรรหาบุคลากรนั้น ตอ้งมีการก าหนดแผนอตัราก าลงั ลกัษณะของงานและคุณสมบติั
ของผูส้มคัรท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง โดยการสรรหาจากภายในและภายนอก เพื่อให้ไดม้าบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถ คนเก่ง คนดี ตลอดจนการทดลองงาน ก่อนการบรรจุแต่งตั้ง 
    
การบ ารุงรักษาบุคลากร 
 
  การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีมีอยูห่ลายๆวิธีท่ี เพื่อสร้างความพึง
พอใจใหแ้ละสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร  ท าให้ลดอตัราการเขา้ออกงาน  ท าให้ไม่ตอ้งมีภาระใน
เปิดรับและสอนบุคลากรใหม่  เกิดทีมงานท่ีมัน่คงมีความรักความผกูพนัและเขา้ใจกนั  บุคลากรท่ีมี
ทกัษะและความช านาญในต าแหน่งงานสูง สามารถช่วยแบ่งเบาหน้าท่ีงานให้แก่ผูบ้งัคบับญัชาได้
มากกว่าบุคลากรท่ีอยู่ระหว่างการเรียนรู้งาน  ท าให้ไม่เกิดปัญหาในการปฏิบติังานหรือมีปัญหา
นอ้ย  เพราะบุคลากรจะมีความช านาญงานมากกว่าบุคลากรท่ีเขา้ใหม่  องคก์ารจะเกิดการพฒันาได้
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อยา่งต่อเน่ืองและเกิดประสิทธิผลของงานสูง  สามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานใหม่ ๆ ได ้ ท าให้
สามารถปลูกฝังทศันคติท่ีดีไดอ้ย่างสม ่าเสมอ  ไม่ตอ้งเร่ิมตน้นบัหน่ึงใหม่อยู่ตลอดเวลา  อนัจะเป็น
ผลให้สามารถลดเวลาและค่าใช้จ่าย ท าให้ไม่เกิดความติดขดัหยุดชะงกั  งานสามารถด าเนินไปได้
อย่างต่อเน่ือง  สร้างขวญัก าลงัใจให้พนกังานรักงานท่ีท าและรักองค์การ  เป็นการเตรียมก าลงัคน
ส าหรับอนาคต   ท าให้ เ กิดภาพลักษณ์ ท่ี ดี เพราะมี บุคลากร ท่ีท างานอยู่กับองค์การเ ป็น
เวลานาน  แสดงใหเ้ห็นวา่องคก์ารใหค้วามเป็นอยูท่ี่ดีมีความอบอุ่นและมัน่คง  
 
  ความหมายการบ ารุงรักษาบุคลากร 
 
  ไอวาโนวิก (Ivanovic,1988: 116 อา้งถึงใน ชาร์รีฟทสื์อนิ ,2546 : 46)ไดก้ล่าวถึง
ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากรหมายถึง การธ ารงรักษาเป็นความตอ้งการท่ีจะให้บุคลากรใน
องคก์ารปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ารตลอดช่วงระยะเวลาการท างาน  
  กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557: 277) ไดใ้ห้ความหมายขอการธ ารงรักษาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการท่ีท าให้บุคลากรตดัสินใจด ารงสถานภาพความเป็นสมาชิกขอองค์การอย่าง
ต่อเน่ือง เป็นกิจกรรมทางการบริหารท่ีผูบ้ริหารองค์การในทุกระดับกระท าต่อบุคลากรของตน 
เพื่อใหป้ฏิบติังานในองคก์ารอยา่งมีความสุข 
  พะยอม วงศส์ารศรี  (2544 : 208) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การธ ารงรักษา หมายถึง การ
ท่ีองคก์ารจดักิจกรรมต่างๆท่ีมุ่งป้องกนั พฒันาและแกไ้ขความไม่ปลอดภยัทางดา้นกายภาพและจิต 
ท่ีอาจเกิดข้ึนในกาท างานของพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบติังานให้แก่องคก์าร
ดว้ยความปลอดภยัทางรางกายและสุขใจ 
  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน(มปป : 24 ) การธ ารงรักษาบุคลากร คือ ความพยายาม
ในการจูงใจและสร้างขวัญก าลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรท้องถ่ินผู ้ท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดีและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ปฏิบัติหน้าท่ีในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้อย่าง
ยาวนาน มีความสุขและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี นอกจากน้ียงัครอบคลุมถึงการด าเนินการหามาตรการ
ลงโทษแก่บุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่าดว้ย เพื่อไม่ให้ผูมี้ผลการปฏิบติังานดีเสียขวญัและก าลงัใจ
ในกาปฏิบติังาน 
  จากความหมายของนกัวิชาการขา้งตน้พอจะสรุปไดด้งัน้ี การบ ารุงรักษาบุคลากร 
คือ การพยายามธ ารงรักษาบุคลากรให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดว้ยการสร้าง แรงจูงใจ ขวญั
และก าลงัใจ เกิดความปลอดภยัดา้นร่างกายและจิตใจเกิดความกา้วหนา้ เสริมสร้างสุขภาพจิตท่ีดี มี
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ความรู้สึกพอใจในงานท่ีท า รู้สึกเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร เต็มใจปฏิบติัหนา้ท่ีให้มีประสิทธิและ
อยูใ่นองคก์ารนั้นๆนานท่ีสุด  
 
  ความส าคัญของการบ ารุงรักษาบุคลากร 
 
  พะยอม วงศส์ารสรี (2540 : 210-211 อา้งถึงใน ชาร์รีฟทสื์อนิ , 2546 : 46) ไดเ้สนอ
ความส าคญัของการบ ารุงรักษาไวด้งัต่อไปน้ี 
  1.ท าให้องค์การไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป เพราะพนักงานได้รับความ
ปลอดภยัทั้งสุขภาพและจิต ซ่ึงเป็นผลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน ธรรมชาติของมนุษยต์อ้งการให้ตน
มีความมัง่คงปลอดภยั (Safety Need) 
  2.ช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีขององคก์ารสู่สายตามนุษย ์เป็นมนุษยท่ี์ควรเอาใจใส่ไม่ใช่
มุ่งแต่ใชง้าน 
  3.ส่งผลต่อความมัง่คงของประเทศชาติ เพราะคนงานไม่มีปัญหาการเรียกร้องในส่ิง
ท่ีองคก์ารไม่ไดจ้ดัความคุม้ครองและช่วยเหลือเขาในขณะท่ีปฏิบติังาน ดว้ยเหตุผลดงักล่าวการธ ารง
รักษาจึงเป็นกิจกรรมท่ีองคก์ารจ าเป็นตอ้งจดัท าข้ึนเพื่อก่อประโยชน์โดยตรงแก่องคก์าร 
  นงนุช วงษ์สุวรรณ (2552 : 150) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการธ ารงรักษา
บุคลากรไวด้งัต่อไปน้ี 
  1.องค์การไม่สูญเสียบุคลากรทีมีความรู้ ความสามารถ เพราะมีขวญัก าลงัใจ มี
ความมัน่คง ความกา้วหนา้ และความปลอดภยั บุคลากรจึงเตม็ใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 
  2.สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่องคก์าร เพราะไม่มีการโยกยา้ยพนกังานใหม่บ่อยคร้ัง 
เน่ืองจากองคก์ารไดมี้การเอใจใส่ดูแลพนกังานอยา่งดี ไม่ใช่มุ่งแต่ใชง้านอยา่งเดียว 
  3.ท าใหป้ระหยดัเวลาและค่าใชจ่้าย เน่ืองจากไม่ตอ้งใชจ่้ายเงินเพื่อรับพนกังานใหม่
ระหวา่งรอรับพนกังานใหม่ พนกังานเก่าไม่มี ท าใหผ้ลผลิตลดลง พนกังานใหม่กวา่จะเขา้มาฝึกงาน
และสร้างความคุน้เคยกบังานก็ตอ้งใชเ้วลานาน 
  4.องคก์ารมีความกา้วหนา้ไดเ้ร็วและมีความมัน่คง เน่ืองจากไม่มีการเปล่ียนแปลง
พนกังานใหม่บ่อยคร้ัง พนกังานมีก าลงัใจท างานจึงทุ่มเทก าลงัใจอยา่งเตม็ท่ี 
  5.ประเทศชาติมั่งคง เน่ืองจากองค์การมั่นคง เพราะบุคลากรในองค์การมี
ประสิทธิภาพ ปัจจยัเหล่าน้ีจะส่งผลต่อเน่ืองไปถึงประเทศชาติในท่ีสุด 
  จากความหมายของความส าคญัการบ ารุงรักษาบุคลากรขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ การ
บ ารุงรักษาบุคลากรเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัอย่างหน่ึงของการบริหารงานบุคคล เน่ืองจากองค์กร
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สามารถลดปัญหาการสรรหาบุคลากรใหม่ ลดงบประมาณ สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องค์กร สามารถ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานขององคไ์ดอ้ยา่งมาก ตลอดจนส่งผลต่อความมัง่คงของประเทศชาติ 
 
  ขอบข่ายของการบริหารบุคคลด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
 
     การบริหารงานบุคคลด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร  ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร เมื่อบุคลากรมีความพอใจ ก็จะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ ซ่ึงมีทฤษฏีสองปัจจัยของ เฟรดเดอริค  เฮอร์ช
เบอร์ก (Frederick Herzberg, 1968 อา้งถึงใน นิติมา นพบุรี, 2549) ไดอ้า้งถึง โดยไดก้ล่าวว่าเขาได้
พยายามหาค าตอบใหก้บัค าถามท่ีว่า มนุษยต์อ้งการอะไรจากการท างาน เคา้ไดท้ าวิจยัและทดลองกบั
บุคคลสองอาชีพ ว่าบุคคลเหล่าน้ีใหค้วามส าคญัหรือคุณค่าต่อส่ิงใดมากท่ีสุด และไดท้ดสอบซ ้ ากบั
กลุ่มตวัอยา่งอ่ืนๆ จนไดค้น้พบความแตกต่างระหว่างปัจจยัท่ีเป็นส่ิงดีและไม่ดีในการท างาน ดงันั้น 
เคา้ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและปัจจยัทีท าใหเ้กิดความไม่พอใจในการ
ท างานได้ 2 กลุ่ม ท่ีเรียกว่า Factor Model ท่ีเป็นแรงจูงใจท าให้คนอยากท างาน คือ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivator factors) และปัจจยัค  ้าจุน  (Hygiene factors) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีจะเก่ียวขอ้งกบังาน
โดยตรง เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานท่ีปฏิบติั น าไปสู่การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน  เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ยมีอยู ่5 ปัจจยัจูง
ใจ กล่าวคือ 
1.1. ความส าเร็จของงานท่ีท า หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบความส าเร็จ ไดเ้ป็นอย่างดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 
1.2. การได้รับการยอมรับนับถือ คือ การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนับถือ ทั้ง
จากกลุ่มเพื่อน ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอ่ืนทัว่ๆ ไป อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย การ
แสดงความยนิดี การใหก้  าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
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1.3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิม สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบล าพงั
ผูเ้ดียว 
1.4. ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ  านาจในการรับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 
1.5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน การท่ีปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ ท าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็เน่ืองจากว่า ความช่ืนชมยนิดีในผลงาน และความสามารถของตน 
ท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ดงันั้นผูบ้ริหารควรใชปั้จจยัทั้ง 5 ประการขา้งตน้ต่อผูป้ฏิบติังาน จะ
ช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจใหค้นตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ 
 ในอิสลามถือว่า ปัจจยัเหตุจูงใจหลกัของการด ารงชีพอยู่ในสังคม ในการท างาน
ลว้นตอ้งการไดรั้บความโปรดปรานจากอลัลอฮฺ  การอภยัโทษจากพระองคแ์ละการเขา้สู่สวรรค์
ของพระองค์” (Abdul – Azim, 1994: 196 อา้งถึงใน ศอและห์, 2551:78) อลัลอฮฺ  ไดเ้นน้ย  ้าถึงผล
รางวลัตอบแทนส าหรับผูท่ี้เช่ือฟังพระองคโ์ดยท่ีเขาเหล่านั้นจะไดเ้ขา้สวรรคใ์นวนัแห่งการพิพากษา 
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لََوُُ( : لحنلا ةروس97) 
 
ความว่า “ผูใ้ดปฏิบติัความดีไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงก็ตาม 
โดยท่ีเขาเป็นผู ้ศรัทธา ดงันั้นเราจะให้เขาด ารงชีวิตท่ีดี และแน่นอน 
เราจะตอบแทนพวกเขา ซ่ึงรางวลัของพวกเขาท่ีดียิง่กว่าท่ีพวกเขาได้
เคยกระท าไว ้( อนันะหฺลฺ : 97) 
 
 การสร้างส่ิงจูงใจในอิสลามไม่ไดถ้กูจ  ากดัเฉพาะการจูงใจดว้ยเงินทองหรือส่ิงของ 
แต่ยงัรวมถึงการจูงใจดว้ยจิตวิญญาณ การชมก็เป็นอีกหน่ึงการจูงใจท่ีดี เพราะค าชมเสมือนอาวุธท่ีดี
ท่ีสุดในการสร้างความประทบัใจและความภาคภูมิใจ เพราะท าใหผู้ท่ี้ถกูชมรู้สึกดี  
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กล่าวโดยสรุป การสร้างแรงจูงใจ เป็นแรงขบัอยา่งหน่ึง ท่ีสามารถสร้างแรงในการ
ท างานเพ่ือใหก้ารน าพอองค์กรไปสู่ความส าคญั ดงันั้นผูบ้ริหารของศนูยค์วรเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร โดยเฉพาะการจูงใจดว้ยวาจา 
 2. ปัจจัยค  ้ าจุน หรือปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจัยค  ้ าจุนให้
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีตลอดเวลา เป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึง
พอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 




2.3. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพดูคุยแต่มิ ได้
หมายถึงการยอมรับนบัถือ 
2.4. โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการ
แต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 
2.5. ความเป็นส่วนตวั คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานใน
หนา้ท่ี เช่น การท่ีบุคคลถกูยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวท าใหไ้ม่มีความสุข
และไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ เป็นตน้ 
2.6. สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อความ สุขใน
การท างาน เช่น แสง เสียง มัว่โมงการท างาน รวมทั้งอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชเ้ป็นตน้ 
2.7. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผู ้บงัคบั
บญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน 
2.8. ความมัน่คงในการท างาน คือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงของ
งานความมัน่คงขององคก์าร ความย ัง่ยนืของอาชีพ 
2.9. สถานะของอาชีพ หมายถึง ลกัษณะของงาน หรือลกัษณะท่ีเป็นองค์ 
ประกอบท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องานเป็นท่ียอมรับของสงัคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี เช่น การมี
รถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 
                 จากทฤษฏีสองปัจจยัขา้งตน้ พอสรุปไดว้่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีมี
ส่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลท่ีท างาน หรือการป้องกนัมใิหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน มีส่วนท า
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ใหก้ารท างานสุขสบาย สามรถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน พดูไดว้่าทั้งสองปัจจยัน้ีไม่
สามารถท่ีจะแยกออกจากกนัได ้  
                ผูบ้ริหารจะน าแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์ใชใ้นการท างาน โดย
การสร้างบรรยากาศในการท างานใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจโดยค านึงถึงปัจจยัค  ้าจุนซ่ึงไดแ้ก่ 
มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี นโยบายและการบริหารจดัการท่ีชดัเจน ความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่าง
บุคคลในท่ีท างาน เงินเดือนท่ีเหมาะสมประโยชน์ตอบแทนท่ีเพียงพอรวมทั้งความมัน่คงของงาน 
เป็นตน้ ดงันั้นปัจจยัค  ้ าจุนเหล่าน้ีจึงมีความส าคญัและมีความจ าเป็น และเม่ือมีปัจจยัเหล่าน้ีอยู่แลว้ก็
จะเป็นการง่ายท่ีจะจูงใจผู ้ปฏิบัติงาน  โดยใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อให้ผูป้ ฏิบัติงานท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  อบัดุลรอมนั เปาะซา (2556 : 62) ไดส้รุปขอบข่ายของการบริหารบุคคลดา้นการ
บ ารุงรักษาบุคลากรมีทั้งหมด 6 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหาร และความ
มัน่คงในการท างาน 
  1. เงินเดือนและค่าตอบแทน 
  เงินเดือนถือเป็นส่ิงจูงใจอบัดบัแรกของการเร่ิมปฏิบติังาน ถือเป็นรางวลัตอบแทน
หรือค่าตอบแทนทีเป็นเงิน ท่ีหน่วยงานจ่ายใหแ้ก่พนักงานของตนหลกัจากการท างานตามท่ีตกลง
กนัโดยมีเป้าหมายเพื่อดึงดูดให้พนักงานสนใจในงานและสามารถจูงใจพนักงานให้ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงโทมสั แพทเทน ไดใ้ห้ขอ้แนะน าเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทนประกอบดว้ยเกณฑ์
ส าคญัท่ีมีประสิทธิภาพ 7 ประการดว้ยกนั คือ การจ่ายอย่างพอเพียง จ่ายอย่างเป็นธรรม จ่ายอย่าง
สมดุล การจ่ายตอ้งเป็นตน้ทุนท่ีมีประสิทธิภาพ ตอ้งมีความมัน่คง การจ่ายตอ้งสามารถจูงใจได ้และ
เป็นท่ียอมรับของพนักงาน ซ่ึงในอิสลามเองก็ให้ความส าคัญกับการให้เงินเดือนท่ีเพียงพอกับ
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน เต็มใจในการปฏิบติั ไม่มีการคอรัปชัน่หรือการโกงองค์การ ดงัท่ี
คอลีฟะฮฺอุมรั ไดใ้ห้เงินเดือนท่ีสูงแก่ กอฏี อย่างเช่นซลัมาน รอปีอะฮฺ ไดรั้บเงินเดือนๆละ 500 
ดิรฮมั อามีรมุอาวียะฮฺ ผูป้กครองซีเรียไดรั้บเงินเดือน 1000 ดิรฮมั ทั้งน้ีเพ่ือจะไดป้ลอดพน้จากการ
รับสินบน อามีร มุอาวียะฮฺ กล่าวว่า อุมรัเป็นคอลีฟะฮฺคนแรกของอิสลามทีก าหนดเงินเดือนให้ผู ้
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เขา” (ส่วนหน่ึงจากอายะฮฺ 85 : อลัอะอฺรอฟ) 
 
  ค่าตอบแทนอีกประเภทหน่ึงท่ีองค์การควรตระหนักถึงความส าคัญและจัด
ด าเนินการใหเ้หมาะสมคือ สวสัดิการ 
  1.1 การจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู  
  การจดัสวสัดิการ คือ การท่ีหน่วยงาน หรือองค์การจดัผลประโยชน์และบริการ
ต่างๆ ใหแ้ก่บุคลากรภายในหน่วยงาน สวสัดิการและบริหารต่างๆท่ีอาจจดัไดมี้ดงัน้ี 
  เอกชยั ก่ีสุพนัธ์ (2527 : 123-126) การจดัสวสัดิการและบริการต่างๆ หมายถึง การ
ท่ีหน่วยงาน หรือองค์การจัดผลประโยชน์และบริการต่างๆ ให้แก่บุคลากรภายในหน่วยงาน 
สวสัดิการและบริหารต่างๆท่ีอาจจะจดัไดมี้ดงัน้ี  
   1.สวสัดิการเก่ียวกับสุขภาพอนามัย ได้แก่ การจัดให้มีตรวจสุขภาพ
บุคลากรในหน่วยงานเป็นประจ าอยา่งสม ่าเสมอ 
   2. สวสัดิการเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน และส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ท างานต่างๆ 
   3. สวสัดิการเงินกู้ เป็นการแบ่งเบาภาระและให้ความช่วยเหลือด้าน
การเงินแก่บุคลากรในหน่วยงาน หรือในโรงเรียนอย่างฉุกเฉิน หรือมีความจ าเป็นโดยคิดอตัรา
ดอกเบ้ียในอตัราท่ีต ่าสุดเท่าท่ีจะท าได ้
   4. สวสัดิการเก่ียวการพกัผ่อน เป็นการจดัให้บุคลากรภายในหน่วยงานมี
โอกาสไดพ้กัผอ่นหย่อนใจตามโอกาสอนัควร เช่น การจดัสวสัดิการทศันศึกษาพาครูไปท่องเท่ียว
ในระหวา่งปิดภาคเรียน หรือจดังานสังสรรคเ์น่ืองในโอกาสต่างๆ 
  วไิลวรรณ ยะสินธ์ุ ( 2552 : 26) ไดใ้ห้ความหมาย ของสวสัดิการหรือผลประโยชน์
วา่ คือ ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บนอกเหนือจากค่าจา้ง เงินเดือน มีส่วนในการช่วยแบ่งเบาภาระค่าครองชีพทั้ง
ส่วนตวัและในครอบครัว สร้างความมัน่คงและความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้น 






  จากความหมายของการจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลขา้งตน้ สามารถสรุปได้
วา่ การจดัสวสัดิการนั้น เป็นการให้ผลประโยชน์ต่างท่ีไม่ใช่ส่ิงตอบแทนประจ า อาจจะเป็นตวัเงิน
หรือส่ิงอ่ืนก็ได ้เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มหลกัประกนัความมัน่คงกบัตวัเองในการปฏิบติังาน 
 
  หลกัการจัดสวสัดิการ 
 
  นกัวชิาการไดเ้สนอหลกัการจดัสวสัดิการดงัต่อไปน้ี 
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544 : 240-241) ไดเ้สนอหลกัในการจดัสวสัดิการและ
ประโยชน์เก้ือกูลเพื่อให้เป็นท่ีพอใจของทุกคนและสร้างระบบความเป็นธรรมข้ึนดงัท่ีพูดกนัว่า 
Equal Work Equal Pay โดยยดึหลกัวา่ 
  1. จดัอย่างเป็นธรรม หมายถึง บุคลากรทุกคนได้รับสวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกลูอยา่งทัว่กนั 
  2. จดัอย่างสมดุล หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล
อยา่งมีเหตุผล 
  3. จดัในปริมาณท่ีพอเหมาะ หมายถึง เป็นการจ่ายท่ีไม่มากเกินไป หน่วยงาน
สามารถจดัได ้
  4. จดัอยา่งมัน่คง หมายถึง จ่ายอยา่งสม ่าเสมอท่ีพนกังานมีความมัน่คงในรายได ้
  5. จดัไดอ้ยา่งจูงใจ หมายถึง จดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือใชเ้ป็นเคร่ืองล่อใจให้
บุคลากรท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  6. การจ่างตอ้งเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย หมายถึง ฝ่ายบริหารยินดีจ่ายให้บุคลากร 
และบุคลากรก็มีความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบการจ่าย ค านึงถึงประโยชน์ท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บ 
  อิสลามไดใ้หค้วามส าคญักบัการด ารงชีพในโลกน้ี เพื่อเป็นพื้นฐานในการปฏิบติั  อี
บาดตัต่ออลัลอฮเพื่อความดีในโลกหน้า ผูท่ี้มีความเป็นอยู่ทีดีน าพาซ่ึงความสุขในการท าอีบาดตั
ต่ออลัลอฮ  ดงันั้น การท าการใดหรืออาชีพใดก็ตามจ าเป็นตอ้งมีค่าตอบเพื่อเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแก่ผูป้ฏิบติั ดงันกัวชิาการอิสลามไดก้ล่าววา่ 
  ฮาซนั นิอฺมาตุลลอฮฺ (2002 : 29) ไดน้ าเสนอตวัอยา่งของท่านคอลีฟะฮฺอบูบกัร  
ท่ีแสดงถึงการให้ความส าคญัของการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่คนท่ีท างาน ซ่ึงท่านคอลีฟะฮฺอบูบกัร 
 นั้น ก่อนท่ีท่านจะด ารงต าแหน่งคอลีฟะฮฺ ท่านเคยท างานดา้นการคา้ขายผา้ หลงัจากท่านด ารง
ต าแหน่งคอลีฟะฮฺ ท่านก็ตอ้งละทิ้งการงานเดิมของท่านเน่ืองจากภารกิจดา้นการเป็นผูน้ านั้นมีมาก
เกินกว่าท่ีท่านจะสามารถปลีกตัวเพื่อการท าการค้าขายได้อย่างเดิม ท่านยงัได้ขอให้ก าหนด
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ค่าตอบแทนในการท างานของท่าน เน่ืองจากจะไดเ้ป็นแรงเสริมในการท างานส าหรับบรรดาผูน้ า
มุสลิมต่อไป 
  การให้รางวลั ค่าตอบแทนหรือการยอมรับของผลงานท่ีดีส าหรับผูท่ี้ท  าดี ตลอด
จนถึงการลงโทษของผูท่ี้ไม่ดี และทั้งสองน้ี ทั้งรางวลัและการลงโทษจ าเป็นตอ้งมีส าหรับการงาน
ในโลกนั้น และโลกหนา้ แมน้การงานนั้นจะเป็นเร่ืองท่ีเล็กนอ้ยก็ตาม ดงัท่ีอลัลอฮ  ทรงกล่าวไว้
ในอลักุรอ่านวา่ : 
 
 ٍََ َفُُُهََريُ ا  ۡيَّخُ ٍةَرَذُ َلا وَلۡثٌِ ُ ۡو ٍَ ۡعَيۥُ٧ُ ُُا  َّشُ ٖةَرَذُ َلا وَلۡثٌِ ُ ۡو ٍَ ۡعَيَُ ٌَ َو






  จากหลกัฐานของนกัวิชาการขา้งตน้และจากอลักุรอ่านพอสรุปไดว้า่ การให้รางวลั
ค่าตอบแทนเป็นเคร่ืองมือส าคญัประการหน่ึงส าหรับการบริหารงานดา้นบุคลากรเพื่อการธ ารงรักษา
บุคลากรใหค้งอยูก่บัหน่วยงานรวมทั้งยงัเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากร เม่ือบุคลากรมีขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติัน าพาซ่ึงความส าเร็จ ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้นผูบ้ริหารควรบริหาร
ค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี ตลอดจนสภาพเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป
ดว้ย 
 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 
  เม่ือองคก์ารยอมรับยอมรับบุคลากรเขา้มาท างานเพื่อใชใ้นการด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวจ้  าเป็นจะให้บุคลากรมีสุขภาพทางกายและใจท่ีดี มีความปลอดภยัในการท างาน 
สามารถปฏิบติังานอยา่งไดเ้ต็มท่ีมีความสุข ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัเพื่อเสริมขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน เพื่อการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงสุด  สามารถน าพาองค์กรสู่
ความส าเร็จได ้ดงันกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายและลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างานดงัต่อไปน้ี 
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  สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ีอยูร่อบตวัเราทั้งส่ิงมีชีวิตและไม่
มีชีวิตท่ีอยู่รอบตวัเรา ทั้งส่ิงท่ีจบัตอ้งไดแ้ละไม่สามารถจบัตอ้งไดแ้ละสามารถมีประสิทธิภาพต่อ
การท างาน (วรันธร ทรงเกียรติศกัด์ิ, 2558 : 11) 
  โจนท์ (Jone) (อา้งถึงใน วรันธร ทรงเกียรติศกัด์ิ, 2558 หนา้ 11) ไดแ้บ่งประเภท
ของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 
  1.สภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึงอุณหภูมิพื้นท่ีภูมิประเทศและภูมิอากาศ 
เป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีส าคญัในแง่ของการเป็นรูปแบบความสัมพนัธ์กบัมนุษยใ์นตอนแรกๆ 
  2.สภาพแวดล้อมทางสังคม หมายถึง ผูค้นท่ีอยู่โดยรอบทัว่ไปและมีผลต่อบุคคล
นั้นๆ อาจจะมีกิจกรรมร่วมกนัหรือไม่มีก็ได ้
  3.สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม ส าคญัมากท่ีสุดเพราะเป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนมา





  ในอิสลามเองเม่ือมีองค์กรส่งเสริมและจ าเป็นในองค์กรตอ้งมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี
เช่นกนั เพื่อบุคลากรในองคก์รสามารถน าพาตนเองและองคก์รประสบความส าเร็จในโลกน้ีและโลก
หน้าดว้ย โดยเฉพาะสภาพแวดลอมทางสังคม หรือวฒันธรรมองค์กร จ าเป็นตอ้งอยู่ในวฒันธรรม
แห่งอิสลาม บนพื้นฐานของการศรัทธาต่ออลัลอฮฺ  ไร้การตั้งภาคีต่ออลัลอฮ ตลอดจนมีค่านิยม
ในเร่ืองของความกลา้หาญ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่และความซ่ือตรง ตามแบบอยา่งของท่านรอซูล  

















أُ ٓ ا و ٌَ َو َُوِيعَََٰٰۡشوَإُِ ًَ




أُ ٓ ا و ٌَ َوُ ََٰسَيَِعوُ ََٰسَُٔمُ َِتِو
ُ











لَُ ًۡ ِٓ ِ ّبَرُ ٌَِۥُُِيۡصُمَُنٔ ٍُ         
 : ةيلآاةرقبلا(122) 
 





จะเป็นผูส้วามิภกัด์ิต่อพระองคเ์ท่านั้น” (อลับะกอเราะฮ : 136) 
 
  3. ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 




ความสุข นกัวชิาการไดเ้สนอแนวทางการสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์าร ดงัต่อไปน้ี 
  ลิลาวรรณ รพีพิศาล (2550 : 263) ไดเ้สนอแนวทางท่ีจะท าให้บุคลากรมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร สรุปไดด้งัน้ี 
  1. จากการมุ่งควบคุม เปล่ียนไปสู่การมอบอ านาจ โดยเปล่ียนเป็นลักษณะให้
บุคลากรมีอ านาจการตดัสินใจ เพื่อสร้างความผูกพนัในการปฏิบติังานและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์ารมากยิง่ข้ึน 
  2. จากการุ่งสู่ความคงท่ีไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณค่า โดยผูน้ าตอ้งอาศยัหลัก
ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมุ่งการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อหาวธีิการท่ีจะสามารถตอบสนองต่อควา
พึงพอใจใหแ้ก่บุคลากรมากท่ีสุด 
  3. จากการมุ่งแข่งขนั เปล่ียนไปสู่การร่วมมือ ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างควาร่วมมือ
ระหว่างบุคลากรในองค์การให้รู้จกัการท างานเป็นทีม ถือเป็นการสร้างจุดแข็งและสร้างพลงัให้




  4. ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
  ส่ิงแวดลอ้มทางสังคมเป็นปัจจยัส าคญัต่อการท างานของบุคลากรโดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นบุคคล เน่ืองจากการท างานในองคก์รจ าเป็นตอ้งท างานเป็นทีมตอ้งมีการร่วมมือ
ร่วมกนัตลอดเวลา ตอ้งช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ตอ้งติดต่อประสานงาน ตอ้งแลกเปล่ียนความคิดเห็น
เพื่อใหก้ารท างานมีความราบร่ืน มีความสุขในการท างาน (Jubran Saleh, Ali Mohammad, 2551: 69) 
ไดเ้สนอหลกัการยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัดงัน้ี 
  1. การสร้างภราดรภาพและมนุษยส์ัมพนัธ์ ท่ีมาจากหลกัภราดรภาพแห่งอิสลาม 
องคก์รไม่สามารถส าเร็จไดห้ากไม่สามารถสร้างความสามคัคี ความมีเอกภาพและความสัมพนัธ์ท่ีดี











  จากหะดิษขา้งตน้สามารถสรุปไดถึ้งคุณค่าและความส าคญัของการเป็นพี่น้องกนั 
ในทศันะอิสลามแลว้ความเป็นพี่น้องกนัไม่ไดเ้ฉพาะความส าเร็จหรือมีความสุขในสังคมหรือใน
องค์กรเท่านั้น แต่ผลจากการเป็นพี่น้องกนัในโลกน้ีไม่ว่าจะเป็นการเป็นพี่นอ้งกนัในสังคมหรือใน
องคก์ร การท าความดี การมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ยงัมีผลต่อความส าเร็จในโลกหนา้ดว้ย 
 
  2. ความเสมอภาค หมายถึง ทุกคนมีความเท่าเทียมกนัตามสถานภาพแห่งอิสลาม 
นั้นคือ โดยชารีอะฮฺอิสลาม ไม่วา่จะเป็นผูบ้ริหาร หรือบุคลากรท่ีมีต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัเพียงใดก็
ตามอิสลามไดส้ร้างความเสมอภาคบนรากฐานความจริงท่ีว่า มวลมนุษยชาติมีท่ีมาจากแหล่งเด่ียว
กนั นั้นคือ มาจากนบีอาดมั และอิสลามไดถื้อเอาความย  าเกรงเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาวา่บุคคลๆ
หน่ึงนั้นมีความเหนือกว่าอีกคนหน่ึง หาใช่ยึดถือจากต าแหน่งหน้าท่ีหรือเกียรติยศ ฐานะดนัใดไม่ 




َُدِِعُ ًۡ ُل ٌَ َرۡك
َ
أَُِنإَُِللّٱُُ ًۡ ُلَٰ ىَلۡت
َ
أ  ( ةيآلا تارجلحا 748)ُ
 
 ความวา่ “แทจ้ริงผูท่ี้มีเกียรติยิง่ในหมู่พวกเจา้ ณ ท่ีอลัลอฮนั้น คือผูท่ี้มี
ความย  าเกรงยิง่ในหมู่พวกเจา้” (อลัหุญร็อต : 13) 
 
  3. การสั่งใชใ้หท้  าดีและหา้มปรามส่ิงชัว่ร้าย ถือเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการอาศยัใน
สังคมและองคก์ร เพื่อช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงหลกัการดงักล่าวยงัเป็นคุณลกัษณะของผูศ้รัทธาท่ี
แทจ้ริง ทั้งยงัช่วยสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูค้นดว้ยกนัอีกดว้ย (Jubran Saleh, Ali Mohammad, 
2551 : 73) ดงัอลัลอฮ  ทรงตรัสในอลักุรอ่านวา่  
 
َُنُِٔ ٌِ ۡؤ ٍُ
ۡ
لٱَو ُُتََٰنٌِ ۡؤ ٍُ
ۡ
لٱَو ًُۡ ُٓ ُضۡعَب ُُٓءَا وِلِۡو
َ





َُن ۡٔ َٓ ِۡ َيَو َُِ َع ُِرَهِ ٍُ
ۡ




ส่ิงท่ีชอบและหา้มปรามในส่ิงท่ีมิชอบ” (ส่วนหน่ึงจากอายะฮฺ 71 : อตั
เตาบะฮฺ) 
 
  จากแนวคิดและอายะฮฺอลักุรอ่านขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นส่ิงท่ีควรช่วยกนัและกนั สร้างความใกลชิ้ดโดยน าหลกัการสร้างความ
เป็นหน่ึง สร้างความเสมอภาคและตดัเตือนและกนัเพื่อให้การอยู่ร่วมกนัอย่างมีความสุข ตลอดจน





  การพัฒนาบุคลากรเป็นหน้า ท่ีหน่ึงของบริหารท่ีต้องด า เ นินการเพื่อ เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานในต าแหน่งงานต่างๆ ตั้ งแต่การเพิ่มความรู้ความสามารถ ตลอดจน
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ประสบการณ์ใหม่ให้บุคลากร เม่ือบุคลากรมีความรู้ ความสามารถใหม่ๆ จึงสามารถน าพาองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จได ้
  นักวิชาการได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรหลายแนวคิดด้วยกัน ซ่ึง มี
ความหมายตรงกบัค าวา่ Development of Personnel 
          พะยอม วงศ์สรศรี (2545:167) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรว่า 
หมายถึง การด าเนินการท าให้มีคุณภาพเพิ่มมากข้ึนเป็นกรรมวิธีต่างๆ ท่ีจะมุ่งให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ ช านาญงานในต าแหน่ง มีประสบการณ์มากข้ึนและยงัช่วยให้บุคลากรมีความ
รับผิดชอบในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเป็นอยา่งดี นอกจากน้ียงัมีการมุ่งเนน้ท่ีจะพฒันาทศันคติไปในทางท่ีดี
ข้ึน มีขวญัก าลงัใจในการท างานและมีแนวโนม้ท่ีจะปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานใหดี้มากข้ึน 




  สิริลกัษณ์ ทองล่ิม (2553:14) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากร คือกระบวนการต่างๆ
ท่ีเสริมสร้างเพื่อเพิ่มพูนและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร ในด้านความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญ ทศันคติ ค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนการให้แนวคิดใหม่ในการปฏิบติังาน 
โดยมีจุดมุ่งหมายให้บุคลากรมีคุณภาพท่ีดีข้ึน และมีผลสะท้อนท าให้หน่วยงานหรือองค์การท่ี
ปฏิบติังานอยูมี่ประสิทธิภาพสูงข้ึน 






  Werner JM,DeSimone RL (2006, อา้งถึงใน นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์,2559 : 15) การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถแบ่งออกเป็น 4 ดา้นหลกั ดงัน้ี 






  2. การพฒันาอาชีพ เป็นกระบวนวางแผน และการจดัการทิศทางการท างานกบั
เป้าหมายในชีวิตของบุคคล ซ่ึงอาจะเรียกว่าการเติบโตอย่างต่อเน่ือง การไดรั้บทกัษะ การได้รับ
โอกาสจากการจดัสรรต าแหน่งขอองคก์าร  
  3. การพฒันาองค์การ กิจกรรมพฒันาองค์การเป็นกระบวนการท่ีมีวตัถุประสงค ์
เพื่อปรับปรุงคุณภาพโดยทัว่ไปและต่อเน่ือง ซ่ึงวิธีการและแนวทางขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ เป็น
แนวทางหน่ึงของการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
  4. การบริหารผลการปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้ยติุธรรม โปร่งใส 
สามารถอธิบายให้แก่ผูถู้กประเมินได ้เพื่อสร้างให้เกิดการยอมรับและศรัทธา การทบทวนผูค้น ทุก
คนในองคจ์ะตอ้งมีการทบทวน  
  
  ความส าคัญของการพฒันาบุคลากร  
  ในการบริหารงานในสถานศึกษาปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดของการบริหารงานใน
สถานศึกษา คือ ด้านบุคลากรเน่ืองจากมนุษย์มีสติ และปัญญา ท่ีสามารถน าพาสถานศึกษาให้
ประสบความส าเร็จได ้ไม่วา่จะเป็นวิชาการ ดา้นอาคารสถานหรือดา้นอ่ืนๆ ลว้นตอ้งใชบุ้คลากรใน
การด าเนินการ ดังนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นส่ิงส าคัญท่ีต้องพฒันาเพื่อเพิ่มทกัษะ
ความสามารถ ตลอดจนความคิดใหม่ๆ โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูง ยิ่งตอ้ง
เพิ่มการพฒันาและจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ดงันกัวิชาการไดใ้ห้แนวคิดของความส าคญัของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวคิดต่อไปน้ี 
  ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต (2552, ออนไลน์) ได้สรุปความส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยต่์อองคก์ารสรุปไดห้ลากหลายประการดงัน้ี 
   1.ช่วยท าให้ระบบและวิธีปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน มีการติดต่อส่ือสารและ
ประสานงานดียิง่ข้ึน  
  2.ช่วยท าใหเ้กิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  
  3. ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง  
  4.ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้หน่วยงานต่าง ๆ ในการ
ตอบค าถามหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน  
  5.ช่วยกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  




  วตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคลากร  
  สมาน   รังสิโยกฤษณ์  (2544 : 45)  ไดก้ าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคคล 
สามารถแบ่งได ้2 ประเภทดว้ยกนั คือ 
  1. ความมุ่งหมายขององค์การ เป็นความมุ่งหมายท่ีเน้นหนกัในแง่ของส่วนรวม 
ไดแ้ก่ 
   1.1 เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
   1.2 เพื่อเสนอแนะวธีิปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด 
   1.3 เพื่อพฒันาการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด 
   1.4 เพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุในการท างาน 
   1.5 เพื่อจดัวางมาตรฐานในการท างาน 
   1.6 เพื่อพฒันาฝีมือในการท างานของบุคคล 
   1.7 ฝึกฝนคนไวเ้พื่อความกา้วหนา้ของงานและการขยายองคก์าร 
   1.8 สนองบริการอนัมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและ/หรือผูม้าติดต่อ 
 
  2. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล หมายถึง ความมุ่งหมายของขา้ราชการ พนักงาน
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลน้ี ไดแ้ก่ 
   2.1 เพื่อความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
   2.2 เพื่อพฒันาท่าที บุคลิกภาพในการท างาน 
   2.3 เพื่อพฒันาฝีมือในการท างานโดยการทดลองปฏิบติั 
   2.4 เพื่อฝึกฝนการใชพ้ินิศจยัในการตดัสินใจ 
   2.5 เพื่อเรียนรู้งานและลดการเส่ียงอนัตรายในการท างาน 
   2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้ข้ึน 
   2.7 เพื่อส่งเสริมและสร้างขวญัในการท างาน 
   2.8 เพื่อเขา้ใจนโยบายและความมุ่งหมายขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่
   2.9 เพื่อใหมี้ความพอใจในการปฏิบติังาน 
   
  ในส่วนของวตัถุประสงคก์ารบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษา 
 ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  (2545 : 96-104)  กล่าวถึง วตัถุประสงค์การ
พฒันาบุคลากรวา่ เพื่อตอ้งการใหบุ้คลากรมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์  ดงัน้ี 
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  1. สามารถวางแผนการจดัการเรียนรู้สามารถวิเคราะห์หลกัสูตรวิเคราะห์ผูเ้รียน 
วเิคราะห์ชุมชนและวเิคราะห์สถานภาพของสถานศึกษา 
  2. สามารถออกแบบการจดัการเรียนรู้ท่ีดี สามารถจดัท าแผนการจดัการเรียนรู้โดย
วธีิการจดัท าโครงงาน 
   3. สามารถจดักิจกรรมการเรียนรู้ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  4. รู้จกัผลิตส่ือ เลือกใช้ส่ือเทคโนโลยีและแหล่งเรียนรู้ท่ีมีอยู่ในทอ้งถ่ินได้อย่าง
เหมาะสม 
  5.  สามารถสร้างเคร่ืองมือในการวดัผลท่ีดีและวิธีการท่ีหลากหลาย  รู้จกัก าหนด
จุดมุ่งหมายในการพฒันาผูเ้รียนและรายงานผลการจดัการเรียนรู้  
                          
  หลกัการพฒันาบุคลากร  
  สฏายุ ธีระวณิชตระกูล (2553 : 53-62) ไดก้ล่าวถึงหลกัการพฒันาบุคลากรทาง
การศึกษาเพื่อยกระดบัคุณภาพการท างานไดอ้ยา่งย ัง่ยนืพอสรุปปัจจยัหลกัไว ้ดงัน้ี 




ก าหนดโครงสร้างการท างานของฝ่ายใหเ้หมาะสมกบับริบทของงานท่ีไดว้ิเคราะห์ ปัจจยัส าคญัท่ีจะ
มีส่วนเสริมส าคญั คือ การบริหารแบบมีส่วนร่วม จากการเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนไดมี้สิทธิ มี
โอกาสก าหนดนโยบายการบริหารร่วมกนั 
            2. การสร้างวฒันธรรมคุณภาพและความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของครูและ
บุคลากร เร่ิมจากการให้ขอ้มูลเพื่อให้เกิดองคค์วามรู้ ซ่ึงเป็นขั้นแรกของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
องคก์ารไปสู่วฒันธรรมท่ีดีข้ึนเพื่อเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ สมาชิกในองคก์รควรมีคุณลกัษณะคือ 
การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
และการคิดอยา่งเป็นระบบ 






อยา่งย ัง่ยนืโดยเร่ิมจาก การพึ่งพาผูอ่ื้น พึ่งพาตนเอง พึ่งพาซ่ึงกนัและกนั สู่การพฒันาองคก์ร 
            4. การเพิ่มคุณภาพความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและการสร้างวฒันะธรรม
ครอบครัวให้เกิดแก่ครูและบุคลากร มีผลต่อการรับรู้ในเชิงบวกของบุคลากร ส่งผลต่อการเกิด
ทศันคติท่ีดีในการท างาน และส่งผลต่อมาท่ีพฤติกรรมในการท างานอยา่งเต็มประสิทธิภาพ สุดทา้ย
จึงส่งผลไปสู่การเกิดประสิทธิภาพไดใ้นท่ีสุด 
  5. การรับรู้ความยุติธรรมในสถานศึกษาและการบริหารจดัการผูมี้ความสามารถ
พิเศษในสถานศึกษา ในทุกสถานศึกษาย่อมมีผูท่ี้มีความสามารถพิเศษหรือคนเก่งในสถานศึกษา 
ดงันั้นบริหารยอ่มตอ้งสามารถปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงโดยตอ้งมีระบบการบริหารจดัการ
ผูท่ี้มีความสามารถพิเศษ ท่ีสามารถจูงใจให้คนเก่งเขา้มาท างาน รวมทั้งมีระบบสร้างความกา้วหน้า
ในอาชีพอยา่งรวดเร็ว ท่ีสามารถจูงใจคนเก่ง พร้อมกบัมอบหมายงานท่ีทา้ทาย 
  6. การใช้ภาวะผูน้ าเหนือผูน้ าสร้างบุคลากรให้มีความพร้อมเป็นผูน้ ารุ่นต่อไป 
ภาวะผูน้ าเหนือผูน้ า คือ ภาวะของผูน้ าท่ีสามารถดลใจและสนบัสนุนให้ผูต้ามของตนพฒันาตนเอง
กลายเป็นผูน้ ารุ่นต่อไปได ้ผูน้ าทัว่ไปสามารถท าใหผู้ต้ามเตม็ใจปฏิบติังานร่วมกนัจนส าเร็จ แต่ภาวะ
ผูน้ าเหนือผูน้ ามีใช่เพียงแต่สามารถท าใหผู้เ้ตม็ใจท าเท่านั้นแต่ยงัสามารถสร้างให้ผูต้ามคนดงักล่าวมี
ความมัน่ใจและมีความพร้อมท่ีจะเป็นผูน้ ารุ่นต่อไปได ้
  กระบวนการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากรนั้น สามารถแบ่งการด าเนินการ
เป็นขั้นตอนได ้4 ขั้นตอน คือ  
             1. การหาความจ าเป็นในการพฒันาบุคคล หรือหาปัญหาท่ีตอ้งแกโ้ดยวิธีการพฒันา
บุคคล 
             2. การวางแผนในการพฒันาบุคคล  
              3. การด าเนินการในการพฒันาบุคคล 
             4. การติดตามและประเมินผลการพฒันาบุคคล 
 
 รูปแบบของการพฒันาบุคลากร 





  รัตนาภรณ์ บุณนุช(2555: 10-11) ได้กล่าวถึงประเภทของการพฒันาบุคลากร
เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้จะตอ้งด าเนินการดว้ยวธีิการต่างๆดงัน้ี 
  1 การปฐมนิเทศ เป็นการแนะน าองคก์ารให้บุคคลท่ีเขา้ท างานในองคก์รไดท้ราบ
ภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั นโยบายและกฎระเบียบขององคก์ร เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
  2. การสอนงาน เป็นการช่วยให้บุคคลไดรั้บความรู้จากผูมี้ประสบการณ์ ในเร่ือง
ของการท างานท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงการสอนงานเหมือนพี่สอนนอ้ง ท่ีสอนแบบตวัต่อตวัหรือเป็นกลุ่มก็ได ้
  3. การส่งไปศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ เป็นการส่งเสริมในเร่ืองของการศึกษา
หาความรู้เพื่อเพิ่มทกัษะในการท างานเพื่อใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
  4. การมอบอ านาจรับผิดชอบให้สูงข้ึน เพื่อเป็นการพฒันาบุคคลให้เกิดการเรียนรู้
มากข้ึนในการปฏิบติังานและมีความรับผดิชอบในงานเพิ่มข้ึน 
  5. การส่งไปศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ เป็นการเพิ่มพูนความรู้และไดรั้บ
ประสบการณ์ใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์ร 
  6. การฝึกอบรมเฉพาะด้าน การฝึกอบรมประเภทน้ีจะใช้บุคลากรเฉพาะดา้นท่ี
ตนเองถนดั เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรม มีความช านาญในงานท่ีท า 
  7. การมอบหมายให้รักษาการแทน เป็นการให้บุคคลด ารงต าแหน่งหรือรักษาการ
แทนและจะตอ้งรับผดิชอบในการปฏิบติังานในขณะท่ีรักษาการแทน 
  8. การให้เขา้ประชุมในโอกาสต่างๆ เป็นการช่วยบุคลากรในการเปล่ียนแปลง
ทศันคติในเร่ืองต่างๆของตนเองและผูเ้ขา้ร่วมประชุม 
  9. การจดัให้มีคู่มือการปฏิบติังาน เป็นการท าให้บุคลากรเขา้ใจในการปฏิบติังาน 
เขา้ใจในหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบ 
  10. การฝึกงานระหว่างการฝึกอบรม เป็นการท าให้บุคคลไดเ้รียนรู้งานและเกิด
ทกัษะในการปฏิบติังาน 
  11. การส่งเสริมสนบัสนุนกิจกรรมพฒันาบุคคล เป็นการพฒันาบุคคลเพื่อให้บุคคล
ไดรั้บความรู้ ความคิด ทกัษะใหม่ๆ ในการเขา้ร่วมกิจกรม 
  12. การฝึกอบรมเป็นการพฒันาบุคคลท่ีดีท่ีสุดเพื่อยกระดบัความสามารถให้ตรง
ตามมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนด 
  รัตนา เน่ืองแกว้ (2548 : 32-35) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบองการพฒันาบุคลากร ไว ้5 
ดา้นดว้ยกนั กล่าวคือ 
  1. การปฐมนิเทศ เป็นวิธีการหน่ึงในการพฒันาบุคลากรท่ีเพิ่งเขา้มาท างานใหม่ๆ 
หรือเพิ่งบรรจุใหม่ หรือผูท่ี้รับราชการนานแลว้แต่เพิ่งเปล่ียนต าแหน่งใหม่ การปฐมนิเทศเป็นวิธีการ
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หน่ึงซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อแนะน า ช้ีแจงให้ทราบ ความรู้ทัว่ๆไป กฏระเบียบ สร้างความคุน้เคยกบั
เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะโครงสร้างขององค์การ รวมทั้งการเรียนรู้สภาพแวดลอ้มขององค์การ เพื่อ
สร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังาน และเป็นประโยชน์ในการท างานต่อไป 
  2. การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนซ่ึงมุ่งหมายท่ีจะพฒันา
บุคลากร ให้มีความรู้ความช านาญ เพื่อน าความรู้ใหม่ๆมาในองค์การหรือ สามารถเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคคลใหดี้ข้ึนกวา่เดิม 
  3. การส่งเสริมดา้นวิชาการ มีวตัถุประสงค์ให้บุคลากรได้รับความรู้กวา้งยิ่งข้ึน 
และสามารถท าไดห้ลายรูปแบบ เนน้ในเร่ืองของการใหค้วามรู้ 
  4. การส่งไปศึกษาดูงาน เป็นเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ใหม่โดยการไปดูงาน
ในหน่วยงานท่ีมีระบบการท างานท่ีดีและทนัสมยั จึงจ าเป็นตอ้งส่งบุคลากรไปดูงานนอกสถานท่ี
เป็นกระตุน้ความรู้ใหม่ เน่ืองจากบุคลากรท่ีอยูก่บัองคก์รนานๆ ความรู้ความสามารถอาจลา้สมยั ไม่
ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยใีหม่ 
  5. ส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ เป็นการพฒันาบุคลากรอีกวิธีหน่ึง ท่ีจะท าให้บุคลากร
มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ไดรั้บความรู้ใหม่ๆซ่ึงอาจท าไดท้ั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศ  
  อิสหาก นุย้โส๊ะ (2556 : 51) ไดพู้ดถึงความส าคญัของการพฒันาตนเองเพื่อเพิ่ม
ความรู้ความสามารถ ไม่ว่าจะเป็นความรู้ด้านศาสนา วิชาชีพ หรือความรู้ทัว่ไป ดว้ยวิธีการต่างๆ 
เช่นการอบรม สัมมนา รวมถึงการแลกเปล่ียนความคิดเห็นดา้นวชิาการ ซ่ึงในอิสลามไดต้ระหนกัถึง
ความส าคญัของความรู้และไดย้กระดบัฐานะของผูมี้ความรู้ ดงัอลัลอฮฺ  ตรัสในอลักรุอ่านวา่ 
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ข้ึนยืนจากท่ีชุมนุมนั้น พวกเจา้ก็จงลุกข้ึนยืน เพราะอลัลอฮฺ  จะ
ทรงยกย่องเทิดเกียรติแก่บรรดาผูศ้รัทธาในหมู่พวกเจา้ และบรรดาผู ้
ได้รับความรู้หลายชั้น และอลัลอฮฺ ทรงรอบรู้ยิ่งในส่ิงท่ีพวกเจา้




บริหารงานบุคลากร เพื่อสามารถน าสถานศึกษาประสบความส าเร็จได ้เน่ืองจากบุคคลๆหน่ึงนั้นจะ
มีประสิทธิภาพในงานและหน้าท่ี จ  าเป็นต้องมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ใหม่ๆ ใน
ต าแหน่งของตน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาตวั
บุคคลโดยวิธีการต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการปฐมนิเทศ การประชุม การอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน 
การจดัพี่เล้ียง การสนบัสนุนในการศึกษาต่อเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์




  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีหน่ึงท่ีผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล
และเทศบาล ตอ้งด าเนินการเพื่อน าผลการประเมินไปใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณา การเล่ือน
ค่าตอบแทน  การต่อสัญญาจา้ง และอ่ืนๆ เพื่อเสริมแรงให้มีความมุ่งมัน่ในการท างานให้ดีข้ึนใน
อนาคต รวมทั้งเพื่อหาแนวทางการปรับปรุง หรือแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในระหว่างการท างานของ
พนกังาน 
  ในการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นผูป้ระเมินจ าเป็นตอ้งทราบถึงความหมายการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อจะไดเ้ขา้ใจถึงความตอ้งการของการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึง มี
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายดงัต่อไปน้ี 
  เดชา เดชะวฒันไพศาล (2559 : 184) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลการ





  เถาว ัลย์ นันทาภิวฒัน์ (2550 : 14) ให้ค  าจ  ากัดความว่า การประเมินผลการ
ปฏิบติังานหมายถึง การยอมรับและการกระท าให้พลงัท่ีเคล่ือนไหวขององคก์ารเกิดประโยชน์และ
สามารถน าไปประยกุตเ์พื่อปรับปรุงองคก์ารได ้
  วชัระ ขาวสังข์ (2558:157) ให้ค  าจ  ากัดความว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน
หมายถึง การวดัผลงานท่ีท าไดข้องทรัพยากรบุคคลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นองคก์ร โดยเปรียบเทียบกบั
มาตรฐานหรือเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้โดยอาศยัหลกัเกณฑแ์ละวธีิการต่างๆ อยา่งปราศจากอคติใดๆ เพื่อ
น าผลท่ีไดม้าใชใ้นการใหร้างวลัตอบแทน หรือการลงโทษ หรือการวางแผนต่อไป 
  (Mohrman,Resnick-West & Lawler. (1989, อา้งถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ 2555) 
กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการก าหนดความคาดหวงัในการปฏิบติังานของ
คนงาน แล้วมีการวดัผล การประเมินผลและการบนัทึกผลการปฏิบติังานให้สัมพนัธ์กับความ
คาดหวงันั้น แลว้ส่งเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัให้พวกเขาไดท้ราบ โดยมีจุดมุ่งหมายหลกัเพื่อให้เป็นแรง
กระตุน้ในทางบวกต่อการปฏิบติังาน แต่อาจใช้ในจุดมุ่งหมายอ่ืนไดด้ว้ย เช่น การเพิ่มค่าจา้ง การ
วางแผนจุดหมายการปฏิบติังานในอนาคต การก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการพฒันา
และการเล่ือนต าแหน่ง 




และโบนสัประจ าปี และเพื่อการใหพ้นกังานออกจากงาน  
    
ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ความส าคญัของการประเมิน ต่อการปฏิบติังานของกลุ่มงานต่างๆ ตามแนวคิดของ
เดสเลอร์ สามารถสรุปไดด้งัน้ี (สฎาย ุธีระวณิชตระกลู,2553)  
  1. ความส าคญัต่อพนกังาน พนกังานยอ่มตอ้งการทราบวา่ ผลการปฏิบติังานของ
ตนเป็นอย่างไรมีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา มีจุดบกพร่องท่ีควรจะต้อง
ปรับปรุงหรือไม่ เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลให้พนกังานทราบก็จะไดรั้บรู้การ





  2. ความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา  ผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน  ย่อม
ส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผูบ้งัคบับญัชา  การประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานจึงมีความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา  เพราะจะท าให้รู้ว่าพนกังานมีคุณค่าต่อ
งานหรือต่อองค์กรมากน้อยเท่าใด  จะหาวิธีส่งเสริม  รักษา  และปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร  ควรจะให้ท าหนา้ท่ีเดิมหรือสับเปล่ียนโอนยา้ยหนา้ท่ีไปท างานใด  จึงจะ
ไดป้ระโยชน์ต่อองค์กรยิ่งข้ึน  หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบติังานก็ไม่สามารถจะพิจารณาใน
เร่ืองเหล่าน้ีได ้




ด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ   





ศาสนาดงันั้นตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยใจศรัทธา (Jubran Saleh, Ali Mohammad, 2551 : 60) ดงัอลัลอฮฺ 
 ทรงตรัสไวใ้นอลักุรอ่านวา่  
 
 َُِنإ ََُللّٱ َُنَكَ ًُۡ ُلَۡييَع ا و بِيقَر  )ضعب نم ةيلآا 7 :ءاسنلا( 
 
ความวา่ “ แทจ้ริงอลัลอฮทรงสอดส่องดูพวกเจา้อยูเ่สมอ ”(ส่วนหน่ึง
จากอายะฮฺท่ี 1 : อนันิซาอฺ) 
 
  จะเห็นไดว้า่การตรวจสอบหรือการประเมินการปฏิบติังานถือเป็นส าคญัส่ิงท่ีควร
ปฏิบติัในหน่วยงาน เพื่อส่งเสริมและพฒันารวมทั้งการเพิ่มก าลงัใจในการปฏิบติั ตลอดจนการแกไ้ข
ขอ้บกพร่องเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ทั้งโลกน้ีและโลกหนา้ 
  ดังนั้ นการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญ  และมีประโยชน์ต่อการ
บริหารงานดงัท่ีกล่าวมา  หน่วยงานต่าง ๆ จึงก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานข้ึนภายใน
73 
 
หน่วยงานของตน  การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญจ าเป็นต้อง
ด าเนินการอยา่งรอบคอบ  เพื่อป้องกนัมิใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ ติดตามมาในภายหลงัจากท่ีน าระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมาใช้  เช่น  การต่อตา้นจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีท าหน้าท่ีประเมิน  การไม่
ยอมรับของพนักงานผูรั้บการประเมิน  การไม่สามารถสรุปผลการประเมินได้หลงัจากท่ีท าการ
ประเมินแลว้  เป็นตน้ 
 
  ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ในการบริหารงาน  การประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงค์มากกว่าเพื่อจ่าย
ค่าตอบแทนแก่พนกังาน  เพราะผลท่ีไดจ้ากแบบประเมินผลการปฏิบติังานมีคุณค่าต่อการพฒันางาน
และมีคุณค่าต่อการบริหารงานดงัน้ี 
  1. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจดัสรรทรัพยากรของหน่วยงานอยา่งเป็นธรรม 
  2. สร้างแรงจูงใจและให้รางวลัตอบแทนพนกังานท่ีมีผลงานไดม้าตรฐานหรือสูง
กวา่มาตรฐาน  
  3. รักษาความเป็นธรรมภายใน ทั้งในดา้นการบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
การบริหารงานบุคคล  กล่าวคือสามารถพิจารณาประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กรจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานวา่ใหค้วามส าคญักบัผลงานหรือใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรม 
  4. ใช้เป็นเคร่ืองมือสอนงานและพฒันาพนักงาน กล่าวคือการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเป็น 
กระบวนการหน่ึงในการพฒันาพนกังาน ไดแ้ก่    
  5. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือใหพ้นกังานยดึถือระเบียบ ขอ้บงัคบัร่วมกนัอยา่งเท่าเทียม 
  6. ให้พนักงานไดท้ราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในสายตาของผูบ้งัคบั 
บญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
  7. เป็นการทดสอบความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา หากไม่ยุติธรรมแลว้ คนท่ีมี
ความสามารถก็จะหนีจากผูบ้งัคบับญัชา ในท่ีสุดผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท างานนั้นดว้ยตนเองและท างาน
หนกัมากข้ึน 
  8. ช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององค์กรในด้านต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการก าหนดความ
ตอ้งการฝึกอบรม ความรอบรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skills) ของพนกังาน
และลกัษณะการวา่จา้งเป็นตน้ 




  ในการประเมินผลการปฏิบติังานจะเกิดประโยชน์สูงสุดไดน้ั้น จะตอ้งมีระบบการ
ประเมินโดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่างๆ โดยต้องอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรมโดย
ปราศจากการอคติใดๆทั้งส้ิน ทั้งน้ีเพื่อจะพฒันา ส่งเสริม และยกระดบัใหบุ้คลากรมีคุณภาพมากข้ึน  
  Bohlander and Snell (2010, อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล,2559: 183)ได้
แบ่งกลุ่มของวตัถุประสงคก์ารประเมินผลการปฏิบติังานออกเป็น 2 ดา้นหลกัๆ คือ 
  1. วตัถุประสงคด์า้นการพฒันา 
   1.1 เป็นขอ้มูลสะทอ้นกลบั เพื่อให้บุคคลากรไดท้ราบวา่การปฏิบติังานท่ี
ผา่นมาของตนเป็นอยา่ 
    1.2 สามารถระบุ จดัแข็ง จุดอ่อน จุดท่ีควรปรับปรุพฒันาส าหรับส าหรับ
บุคลากรแต่ละคน 
   1.3 ช่วยในการสนับสนุนบุคลากรท่ีมีผลงานได้มาตรฐานให้มี
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
    1.4 สร้างแรงจูงใจและให้รางวลัตอบแทนแก่บุคลากรท่ีมีผลงานได้
มาตรฐาน 
   1.5 สามารถเป็นขอ้มูลท่ีช่วยระบุความตอ้งการฝึกอบรมและพฒันา ช่วย
ในการก าหนดวตัถุประสงค ์
   1.6 เป็นการส่ือสารให้บุคลากรไดรั้บทราบถึงความสามารถของตนเองใน
สายตาของผูบ้งัคบับญัชา   
   1.7 เป็นกลไกในการส่ือสารถึงปัจจยัท่ีเก่ียวของกบัการปฏิบติังาน 
  2. วตัถุประสงคด์า้นการบริหารงาน 
   2.1 เป็นเคร่ืองมือในการจดัทรัพยากรของหน่วยงานอยา่งเป็นธรรม 
   2.2 รักษาความเป็นภายใน ทั้งในดา้นการบริหารเงิน ค่าตอบแทน 
   2.3. เป็นข้อมูลเพื่อการโอนยา้ยหรือหมุนเวียน ตลอดจนเป็นข้อมูล
ประกอบการในขั้นเล่ือนขั้น 
   2.4 สามารถช่วยกลัน่กรองบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง 






  สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2553 : 44) วิธีการประเมินแบ่งตามออกเป็น 2 รูปแบบ
ดว้ยกนั ดงัน้ี 
  1. การประเมินอย่างเป็นทางการ (Formal) จะมีรูปแบบท่ีก าหนดไวใ้นแผนงาน
หรือปฏิทินการท างาน เช่น ทุกๆ ไตรมาศ หรือทุกคร่ึงปี หรือทุกๆปี จะมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการประเมินมาใช้ในการแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน หรือเพื่อยกระดบั
ผลงานให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้ลักษณะการประเมินท่ีรับรู้ก่อน
ล่วงหนา้ วา่จะมีการประเมินเป็นระยะทุกดา้น นอกจากจะสร้างความมัน่ใจวา่การปฏิบติังานเป็นไป
ในแนวทางท่ีถูกตอ้งแลว้ ยงัเป็นการรักษาคุณภาพมาตรฐานของผลงานอีกดว้ย  
  2. การประเมินอย่างไม่เป็นทางการ (Informal) คือ การท่ีผูบ้ริหารได้มีโอกาส
พบปะ หารือใชว้ธีิการบริหารโดยการเดิน (Management by Walking Around) การเดินไปเยี่ยมเยียน
พูดคุยกบับุคลากรในหน่วยงานต่างๆ ให้มากข้ึน จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร คือจะช่วยให้มี
ความใกลชิ้ด สามารถให้ค  าปรึกษา บ ารุงขวญั ให้ก าลงัใจ เป็นการให้ความส าคญัแก่คนท างานจะ
ช่วยให้การประสานงาน อ านวยความสะดวกดีข้ึนและช่วยให้การติดตามประเมินผลการท างานมี
ความใกลชิ้ดยิ่งข้ึน ทั้งน้ีการออกไปพบปะอย่างไม่เป็นทางการ อาจจะท าได้แบบวนัต่อวนั หรือ
เลือกหน่ึงวนัภายในหน่ึงสัปดาห์ จะเป็นการช่วยกระตุน้จูงใจให้บุคลากรคน้หาค าตอบ และแกไ้ข
ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้ทนัเวลา เหมาะกับหน่วยงานขนาดเล็ก เพราะบุคลากรมีไม่มากนัก ไม่
จ  าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือส าหรับการประเมินผลแต่อยา่งใด 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2555 : 79) ไดแ้บ่งรูปแบบและวิธีการประเมินท่ีหลากหลาย 
เช่น การประเมินท่ีเนน้พฤติกรรและการประเมินท่ีเนน้ผลผลิต 
  1.การประเมินท่ีเนน้พฤติกรรม (Behavioral-Orientation) มี 2 วธีิท่ีส าคญั คือ 
  1.1 วิธีมาตราประมาณค่าแบบกราฟฟิค ก าหนดเป็นรายการพฤติกรรมหรือ
คุณลกัษณะทัว่ๆไปไวใ้นตาราง เช่น การมาท างาน คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความสัมพนัธ์กบั
คนอ่ืน หรือความรู้ในงานเป็นตน้ เพื่อใช้ประเมินผลการปฏิบติังานของคนงานแบบมาตรประมาณ
ค่า (Rating Scale)  
  1.2 วธีิมาตราประมาณค่าพฤติกรรมท่ีจดัแบ่งเป็นระดบัชั้น โดยมีชุดของพฤติกรรม
ท่ีเฉพาะเจาะจงชุดหน่ึง มีการเพิ่มพฤติกรรมท่ีตอ้งการประเมินในล าดบัชั้นท่ีสูงข้ึน ยิ่งสูงข้ึนก็จะยิ่ง
มีพฤติกรรมท่ีตอ้งการประเมินมากข้ึนก าหนดเป็นระดบัคะแนนสูงข้ึน เป็นแบบขั้นบนัได ใครมี




  2. การประเมินท่ีเห็นผลลพัธ์ (Results-Orientation) เป็นไปตามหลกัการบริหาร
แบบเนน้วตัถุประสงค ์คือ จากจุดหมายขององคก์ารโดยรวม จุดหมายของหน่วยงานยอ่ย ตลอดจน
จุดหมายส่วนบุคคลท่ีก าหนดไวจ้ะเป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังานของคนงานแต่ละ
คนอยา่งสม ่าเสมอตลอดทั้งปี เพื่อดูวา่พวกเขาท างานไดผ้ลตามจุหมายท่ีก าหนดไวไ้ดดี้เพียงใด การ
ประเมินแบน้ีเหมาะสมกบัการประเมินผลการปฏิบติังานพิเศษ โครงการ งานเชิงบริหาร หรืองาน
เชิงพฒันา มากกวา่งานประจ า แต่มีหลายองคก์าร ไดน้ าวิธีการประเมินแบบมาตราประมาณค่าแบบ
กราฟฟิค ซ่ึงใชไ้ดเ้หมาะสมกบังานประจ า มาใชค้วบคู่กบัวธีิการประเมินแบบเนน้ผลลพัธ์น้ี 
  การประเมินผลการปฏิบติังานมีวิธีการประเมิน 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การประเมินท่ียึด
คุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั  การประเมินท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั  การประเมินท่ียึด
ผลส าเร็จของงานหรือวตัถุประสงค์เป็นหลกั  และการประเมินแบบวิธีผสมผสาน  ซ่ึงแต่ละวิธีสี
ความเหมาะสมกบัการใชท่ี้แตกต่างกนัข้ึนอยูก่บั ลกัษณะงาน  การจดัแบ่งส่วนงาน  และมาตรฐาน
ต่าง ๆ ท่ีองค์กรก าหนดไว ้ ในการจดัท าแบบประเมินผลการปฏิบติังานสามารถแบ่งได้เป็น 3 
ลักษณะตามวิธีการตอบคือ วิธีการประเมินแบบเปิด  แบบการให้คะแนน และแบบรายการ
ตรวจสอบ  ผลท่ีไดจ้ากการประเมินนอกจากจะน าไปใชใ้นการพิจารณาขั้นเงินเดือนแลว้ ยงัอาจมีผล
ถึงการลดต าแหน่งและการเลิกจา้งได ้ 
 
  ค าแนะน าในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
  ธนกฤต ทองสุขดี (2553 : 14) ไดพ้ดูถึงค าแนะน าในการประเมินผลการปฏิบติังาน
นั้น พอสรุปไดด้งัน้ี 
  1. ในการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นผูท่ี้ท  าการประเมินควรเป็นหัวหน้าของ











  3. ผลการประเมินควรแจง้ให้ผูถู้กประเมินได้รับทราบ โดยพบปะพูดคุยกบัผูถู้ก
ประเมินเพื่อชมเชยในกรณีท่ีปฏิบติังานดีเด่น หรือช้ีแจงให้เขา้ใจถึงข้อบกพร่องท่ีตอ้งปรับปรุง
แกไ้ขเก่ียวกบัการปฏิบติังาน เพื่อใหมี้การปรับปรุง 
  สรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบติังานถือเป็นส่ิงส าคญัและมีความจ าเป็นต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งด าเนินการในหน่วยงานเพื่อดูผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมา ในการให้รางวลัตอบ
แทนความดีความงามท่ีได้ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเล่ือนขั้นเงินเดือน การให้รางวลั ให้โบนัส 
ตลอดจนขั้นท าโทษถึงขั้นให้ออกจากงาน ล้วนต้องอยู่บนพิจารณาของผูบ้ริหาร ซ่ึงต้องอยู่บน
พื้นฐานของความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่อคติ ไม่ฝักฝ่ายฝ่ายใด เพื่อการ




ٔا ُ لِدۡعٱُ ُ َٰى َٔ ۡلَجِيلُُبَرۡك
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ความวา่ “จงยติุธรรมเถิด มนัเป็นส่ิงท่ีใกลค้วามย  าเกรงมากกวา่ และ
พึงย  าเกรงอลัลอฮเถิด” (ส่วนหน่ึงจากอายะฮฺ 8 : อลัมาอีดะฮ) 
  จากอายะฮฺขา้งต้นจะเห็นได้ว่าความยุติธรรมเป็นส่ิงท่ีสามารถน ามนุษยเ์ข้าใกล้
ความตกัวามากท่ีสุด ดงันั้นจึงยอ่มมีความส าคญัต่อการบริหารงานในทุกๆดา้น เพราะความยุติธรรม
สามารถท าให้การอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข โดยเฉพาะในหน่วยงาน เม่ือมีความยุติธรรมในการ
บริหารย่อมส่งพอดีต่อองค์ ท าให้บุคลากรมีความสุขมีความพอใจในการปฏิบติั สามารถอยู่กับ





  รอหมาน หลีเส็น (2556) ศึกษาสภาพการด าเนินการของศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์
ประจ ามสัยดิจงัหวดัสตูล พบวา่ 1)การด าเนินงานของศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑป์ระจ ามสัยิด จงัหวดั
สตูล โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นบุคลากร ดา้น
วชิาการ ดา้นการเงินและการบญัชี และดา้นการบริหารงานทัว่ไป 2) ครูพี่เล้ียงเด็กและพี่เล้ียงเด็กท่ีมี
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ประสบการณ์ วุฒิการศึกษาทางสามญัและวุฒิการศึกษาทางศาสนาต่างกนั มีระดบัการด าเนินการ
ของศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ประจ ามสัยิดจงัหวดัสตูล โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 3) 
ประมวลความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัด าเนินการของศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ประจ า
มสัยดิ จงัหวดัสตูล พบวา่ ควรส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาครูพี่เล้ียงเด็กและพี่เล้ียงเด็กในดา้นการ
ด าเนินการดา้นบุคลากร การเงินและบญัชีและดา้นบริหารงานทัว่ไปอยา่งมีระบบและต่อเน่ือง 
  ศรีไพล ลกัษณะ (2554) ศึกษาสภาพการจดัการศึกษาของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กก่อน
วยัเรียนในองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอนาทวี จงัหวดัสงขลา ตามความคิดเห็นของผูป้กครอง 
พบว่า 1) ความคิดเห็นของผูป้กครองท่ีมีต่อสภาพการจดัการศึกษาของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กก่อนวยั
เรียนอยู่ในระดบัมาก ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นหลกัสูตร และส่ือการเรียนการสอน 
ดา้นครูผูส้อนหรือผูดู้แลเด็ก และด้านความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียน บา้นและชุมชน ดา้นอาคาร
สถานท่ี และสภาพแวดล้อม และดา้นตวัเด็กและตามล าดบั  2) ความคิดเห็นของผูป้กครองท่ีมีต่อ
สภาพการจดัการศึกษาของศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียนจ าแนกตามเพศ อาย ุรายได ้ศาสนา การศึกษา 
จ านวนบุตรท่ีส่งมารับบริการ ณ ศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียน ความเก่ียวขอ้งของผูป้กครองกบับุตร 
สถานท่ีตั้งของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก และการเดินทางระหว่างบา้นพกักบัท่ีตั้งของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
พบว่า ผูป้กครองมีความคิดเห็นต่อสภาพการจดัการศึกษาโดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ส่วนรายขอ้พบวา่ เพศ อาชีพ รายได ้ศาสนา การศึกษา จ านวนบุตรท่ีส่งมา
รับบริการ ณ ศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียน ความเก่ียวขอ้งของผูป้กครองกบับุตร สถานท่ีตั้งของศูนย์
พฒันาเด็กเล็ก และการเดินทางระหว่างบ้านพกักบัท่ีตั้งของศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียน มีความ
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในขณะท่ีผูป้กครองท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
สภาพการจดัการศึกษาไม่แตกต่างกนั 
  จรรยา ชินสี (2552) ศึกษาแนวทางพฒันาการจดัการศึกษาระดบัปฐมวยัของศูนย์
พฒันาเด็กเล็ก ในเขตอ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า 1) การจดัการศึกษาระดบั
ปฐมวยัของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในปัจจุบนัยงัพบปัญหาบุคลากรขาดประสบการณ์ ระดบัการศึกษา
ค่อนข้างต ่า งบประมาณไม่เพียงพอ การเบิกจ่ายงบประมาณไม่คล่องตวั อาคารสถานท่ีไม่ได้
มาตรฐาน สภาพแวดล้อมภายนอกยงัไม่มีความร่มร่ืนท่ีจะตอบสนองต่อการเรียนรู้ของเด็ก 
สภาพแวดลอ้มภายในการจดัมุมประสบการณ์ ไม่ครอบคลุมกิจกรรมของเด็กตามเกณฑ์มาตรฐานท่ี






นิเทศการจดักิจกรรมการเรียนการสอน และเด็กมีสุขภาพฟันผุ  2) ส าหรับแนวทางการพฒันาพบวา่ 
ควรสร้างแรงจูงใจและจดัสวสัดิการแก่บุคลากรให้มาข้ึน ประสานงานร่วมกนัระหวา่งศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กในการจดัจา้งบุคลากรในต าแหน่งนกัการเพื่อปฏิบติัหน้าท่ีหมุนเวียนในแต่ละศูนย ์ก าหนด
เกณฑ์การจดัสรรงบประมาณในส่วนท่ีเป็นรายไดข้ององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อสนบัสนุน
การจดัการศึกษาใหเ้ป็นแนวทางเดียวกนั ปรับปรุงอาคารสถานท่ี สภาพแวดลอ้มให้มีมาตรฐานดา้น




  วนัดี มณีรัตน์ (2555) ไดท้  าวิจยัเร่ือง สภาพปัญหาดา้นบุคลากรศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลส าพานไมแ้ก่น อ าเภอจะนะ จงัหวดัสงขลา พบวา่ ผูบ้ริหารไม่ค่อยให้
ความส าคญัเก่ียวกบัการพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเท่าท่ีควร งบประมาณในการพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็ก และพฒันาบุคลากรมีน้อย บุคลากรมีไม่เพียงพอ ขาดการประสานงานระหวา่งองค์การบริหาร
ส่วนต าบลและศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ไม่ค่อยมีการตรวจเยี่ยม และประเมินผลการท างานของบุคลากร
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ไม่มีหน่วยงานท่ีคอยติดตามผลการด าเนินงาน และให้ค  าแนะน าแก่บุคลากรศูนย์
พฒันาเด็กเล็ก สถานท่ีตั้งของศูนยไ์ม่เหมาะสมเท่าท่ีควร และไม่เป็นสัดส่วนของตนเอง และอาจเกิด
ความไม่ปลอดภยัต่อสุขภาพของเด็กได ้ขาดแคลนบุคลากรในต าแหน่งหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ผู ้
ประกอบอาหารและผูท้  าความสะอาด ใหผู้ดู้แลเด็กปฏิบติัหนา้ท่ีแทนต าแหน่งท่ีวา่ง จนท าให้ปฏิบติั
หนา้ท่ีดูแลเด็กไดไ้ม่ดีพอ ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีรักษาการหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กก็ไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี
ของตนเอง ผูดู้แลเด็กไม่ค่อยไดรั้บการพฒันาความรู้ และประสบการณ์เรียนรู้ให้กบัเด็ก ตลอดจน
ผลงานวชิาการต่างๆ ท่ีเป็นระบบได ้ผูดู้แลเด็กบางคนมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม 
  นริศรา ชมจูมจัง(2550).ได้ท าวิจัย เ ร่ือง “การพัฒนาบุคลากรด้านการจัด
ประสบการณ์แบบบูรณาการ ส าหรับเด็กปฐมวยัในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์การบริหารส่วน
ต าบลเด่นราษฏร์ ก่ิงอ าเภอหนองฮี จงัหวดัร้อยเอ็ด พบวา่ก่อนการพฒันาผูดู้แลเด็กขาดความรู้ ความ
เขา้ใจในการจดัประสบการณ์แบบบูรณาการ ไม่สามารถเขียนแผนการจดัประสบการณ์แบบบูรณา
การได้ และยงัไม่มีความรู้เก่ียวกับขั้นตอนการจัดประสบการณ์แบบบูรณาการ หลักจากได้
ด าเนินการพัฒนาโดยใช้กลยุทธ์ 2 กิจกรรม โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการซ่ึงได้เชิญวิทยากร
ผูเ้ช่ียวชาญด้านการจดัประสบการณ์แบบบูรณาการมาให้ความรู้และการนิเทศภายในโดยผูศึ้ กษา





อยูใ่นบางขั้นตอน จึงไดมี้การพฒันาในวงรอบท่ี 2 โดยใช้กิจกรรมการนิเทศภายใน บุคลากรผูร่้วม
ศึกษาคน้ควา้ไดช่้วยเหลือให้ค  าปรึกษาแนะน าซ่ึงกนัและกนั โดยมีผูศึ้กษาคน้ควา้เป็นผูนิ้เทศการ
สอนคอยใหค้  าแนะน า ปรับปรุงแกไ้ขในส่วนท่ีบกพร่อง พบวา่ ผูดู้แลเด็กสามารถน าความรู้ท่ีไดไ้ป
ใช้ในการจดัประสบการณ์แบบบูรณาการไดต้ามขั้นตอนของการจดัประสบการณ์แบบบูรณาการ 
เด็กปฐมวยัมีความสุขกบัการไดร่้วมการจดัประสบการณ์ของผูดู้แลเด็ก ระดบัหน่ึง 
  ศิริพร ทองธรรมจินดา (2553).ไดท้  าวิทยานิพนธ์เร่ือง “พฤติกรรมการบริหารของ
ผูบ้ริหารกับมาตรฐานศูนย์พฒันาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดันครปฐม” 
ผลการวิจยัพบวา่ พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดันครปฐม โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ไดแ้ก่ การก าหนดเป้าหมาย การปฏิสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อกนั การเป็นผูน้ า เป้าหมายการ
ปฏิบติังานและการฝึกอบรม การจูงใจ การควบคุม การจดัสินใจและการติดต่อส่ือสาร และพฤติ
กรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัมาตรฐานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดันครปฐม มีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทั้ ง
โดยรวมและรายดา้น 
  ธนพล ดอนชวนชม (2552) ไดท้  าวิจยัหัวขอ้ “แนวทางการพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็ก










อายุต  ่ากว่า 3 ปี เขา้เรียนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กมากท่ีสุด ส่วนผลแนวทางการพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็กในด้านกาบริหารบุคลากร มีแนวทางการพฒันาโดยจดัให้มีการส ารวจความต้องการของ
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก บุคลากรฝ่ายต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เพื่อน าความ
ตอ้งการมาก าหนดในการวางแผน ก าหนดปริมาณงานใหเ้หมาะสมกบัอตัราก าลงัท่ีมีอยู ่
81 
 
  ชาร์รีฟท์ สือนิ (2546) ไดท้  าวิจยัเร่ือง “สภาพปัจจุบนั ปัญหาและการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้” ผลการศึกษา
พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จงัหวดัชายแดน
ภาคใตใ้นภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทั้งทางดา้นการสรรหา
บุคลากร ด้านการพฒันาบุคลากร ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร และด้านการให้พน้จากงานอยู่ใน






ศาสนาอิสลามและมีความเข้าใจสภาพสังคม 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตแ้ละจดัครูเขา้ท างานโดย
ค านึงถึงวิชาเอก ความถนัดและความสามารถ ด้านการพฒันาบุคลากรควรมีการส่งเสริมครูท่ีมี
ความสามารถโดยการใหค้วามรู้แก่ครูดว้ยกนัในฐานะวิทยากร ส่งเสริม เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ
ในท่ีประชุมวิชาการ ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากรควรให้ค  าปรึกษากบัครูท่ีตอ้งการความช่วยเหลือ 
ควรจดัสวสัดิการอย่างจูงใจ มีความรับผิดชอบร่วมกันในการสร้างความปลอดภยั ด้านการให้
บุคลากรพน้จากานควรใหค้รูมีการพน้จากต าแหน่งท่ีเม่ือกระท าผดิวนิยัอยา่งร้ายแรง 
  อบัดุลรอมนั เปาะซา (2556) ได้ท าวิจยัหัวขอ้ “การธ ารงรักษาบุคลากรโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามตามทศันะของครูในจงัหวดันราธิวาส” ผลการศึกษาพบวา่ การธ ารงรักษา
บุคลากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจงัหวดันราธิวาสโดยภาพรวมมีระดบัการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ส่วนปัญหาการธ ารงรักษาบุคลากร
โดยรวมทุกดา้นมีระดบัปัญหาการธ ารงรักษาอยูใ่นระดบัปานกลางเรียงตามล าดบั คือ ดา้นเงินเดือน
และค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชา ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านความมัน่คงในการท างานและด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ขอ้เสนอแนะในการธ ารงรักษาบุคลากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามตามทศันะของครูใน





ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ควรมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดท้  ากิจกรรม
ร่วมกนั ดา้นนโยบายและการบริหารควรมีความชดัเจนและมีการติดตามผลการปฏิบติังาน และดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ควรจดัสรรสวสัดิการต่างๆเพิ่มข้ึน. 
  รอฮานี ดาโอ๊ะ (2546) ท าวิจยัหัวขอ้ “อิสลามกบัการศึกษาสาสนาของมุสลิมใน
สังคมไทย กรณีศึกษาบทบาทของศูนยอ์บรมเด็กก่อน เกณฑป์ระจ ามสัยดิในจงัหวดัภาคใต”้ จากการ
วิจยัในภาคเอกสารพบวา่ศาสนาอิสลามให้ความส าคญักบัการศึกษาทางดา้นศาสนาและสามญัเป็น
อยา่งยิ่ง มีหลกัค าสอนมากมายท่ีกล่าวถึงความส าคญัของการเรียนรู้และขอ้บงัคบัในเร่ืองการศึกษา
แก่มุสลิมทุกคน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการศึกษาในปฐมวยัเพื่อประโยชน์ทั้งในโลกน้ีและในโลกหน้า 
จากการวิจยัภาคสนามพบว่าผูบ้ริหารและครูพี่เล้ียงศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑ์ประจ ามสัยิดเห็น




ด าเนินการถือเป็นปัญหาท่ีส าคญัท่ีสุด การวิจยัน้ีบ่งช้ีว่าศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ประจ ามสัยิดมี
บทบาทส าคญัในการเตรียมความพร้อมและปลูกฝังคุณธรรมให้แก่เด็กในระดบัปฐมวยั ซ่ึงสมควร
ไดรั้บการส่งเสริมและแกปั้ญหาโดยรัฐ ประชาชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
  คอดีเยาะ บือราเฮง (2554) ไดท้  าสารนิพนธ์ในหวัขอ้ “ปัญหาการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาเภอมายอ จงัหวดัปัตตานี” ผลการศึกษาพบว่า องค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอมายอ จงัหวดัปัตตานี มีปัญหาการบริหารงานบุคคล ดา้นการสรรหา
และคดัเลือกบุคลากร ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการให้ค่าตอบแทนและรางวลัและ
ดา้นการพฒันาบุคลากร ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีมีปัญหามากท่ีสุด คือ ดา้นการสรรหา
และคดัเลือกบุคลากร รองลงมาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาบุคลากรและดา้น
การให้ค่าตอบแทนและรางวลับุคลากร ส่วนขอ้เสนอแนะ พนกังานส่วนต าบลมีขอ้เสนอแนะและ




ท่ีมีเกณฑ์ท่ีชดัเจน มีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้และควรให้มีการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร








การวิจยัแบบผสมผสาน (mixed Methid Research) ประกอบดว้ยการวิจยัเชิงปริมาณ (Qunatitative) 









  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูดู้แลเด็กท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ปีการศึกษา 2559 จ  านวน 261 คน 
  1.1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชต้อบแบบสอบถาม ผูว้จิยัไดก้  าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้าราง
ของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 155 คน ดว้ยวิธีการ
สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) และใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย( Simple Random 
Sampling)  โดยใช้เทียบตารางส าเร็จรูปของ R.V Krejcie และ D.W.Morgan (อา้งถึงใน,ธานินทร์ 
ศิลป์จารุ,2557: 49) ดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามประเภทของศูนยฯ์ 
ประเภทของศูนยฯ์ จ านวนศูนยฯ์ ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ถ่ายโอนจากกรมศาสนา 26 88 52 
ถ่ายโอนจากกรมพฒันาชุมชน 47 124 74 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งเอง 21 49 29 




1.2 ผูใ้หข้อ้มูลหลกัท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ หวัหนา้ศูนยห์รือรักษาการหวัหนา้
ศูนย ์โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบเจาะจง จ านวน 6 คน 
  โดยขั้นตอนการไดม้าของขอ้มูล ในการวจิยัเชิงคุณภาพมีเง่ือนไข ดงัน้ี 
  1) แบ่งตามประเภทการถ่ายโอนของศูนย์ทั้ง 3 รูปแบบ โดยแบ่งตามสัดส่วนท่ี
เท่ากนั 
  2) เป็นผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้ศูนยห์รือรักษาการหวัหนา้ศูนย ์
  3) ปฏิบติัหนา้ท่ีในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กไม่นอ้ยกวา่ 10 ปี 
 
2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบ
สัมภาษณ์ (Interview Schedule) ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน จ านวน 2 ชุด 
ชุดท่ี 1 แบบสอบถามซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 
ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามแบบตรวจ
รายการ (Checklist) โดยครูพี่เล้ียงเป็นผูก้รอกขอ้มูล 
ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
ศูนย์พฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 4 ด้าน ซ่ึงมีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  (ธานินทร์ ศิลป์จารุ,2557 :75) คือ 
5 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบติังานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบติังานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยูใ่นระดบัมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบติังานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบติังานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยูใ่นระดบันอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบติังานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด
หรือไม่ด าเนินงานเลย 
ตอนที่ 3 สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็ก




ชุดท่ี 2  เป็นแบบสัมภาษณ์ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยเป็นแบบสัมภาษณ์ท่ีมีโครงสร้างท่ี
แน่นอน เพื่อใช้ในการสัมภาษณ์หัวหน้าศูนย์ และผู ้วิจ ัยสามารถปรับค าถามให้ยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลตามท่ีตอ้งการ โดยท าการสุ่มแบบเจาะจง จ านวน 6 คน ท่ีเก่ียวกบั
สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 
4 ดา้น พร้อมกบัขอ้เสนอแนะต่างๆในการแกปั้ญหา  
 







  1) ศึกษาเอกสาร งานวจิยั ต าราต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล พร้อมทั้ง
ศึกษา แนวคิดทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการบริหารงานบุคคลทั้ง 4 ดา้น เพื่อเป็นแนวทางใน
การสร้างแบบสอบถาม 
2) ศึกษารูปแบบและวธีิการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการบริหารงานบุคคลของ คอดีเยาะ บือราเฮง (2554 : 67-72),รอหมาน หลีเส็น (2556 : 121-125), 
เสริมศกัด์ิ มณีโชติ (2554 : 86-94), ชาร์รีฟท์ สือนิ (2546 : 159-167), วนัดี มณีรัตน์ (2555 : 77-84) 
และก าหนดขอบเขตของค าถามตามตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
3) น าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสมและความครอบคลุมสมบูรณ์แบบของแบบสอบถาม และเพื่อขอ
ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 
4) น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
พิจารณาความ เท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยใช้ดชันี ความสอดคลอ้งระหว่างขอ้
ค าถามกบัวตัถุประสงคห์รือนิยาม (Item Objective Congruence Index:  IOC) โดยก าหนดคะแนน
จากการพิจารณา ดงัน้ี   
+1 เม่ือเห็นวา่ขอ้ค าถามตรงกบัขอบข่ายในประเด็นหลกัของเน้ือหา 
 0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามตรงกบัขอบข่ายในประเด็นหลกัของเน้ือหา 
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-1 เม่ือขอ้ค าถามไม่ตรงกบัขอบข่ายในประเด็นหลกัของเน้ือหา 
ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ขอ้ค าถามแต่ละขอ้ส่วนใหญ่ มีค่า IOC มากกวา่ .66 ซ่ึงมือ
วา่มีความเท่ียงตรงตามเน้ือหา อยา่งไรก็ตามส าหรับขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC นอ้ยกวา่.66  ผูว้ิจยัไดท้  า
การปรับปรุงใหมี้ความชดัเจนยิง่ข้ึน 
  5) น าเสนอแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอของผูท้รงเช่ียวชาญแลว้ให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสมอีกคร้ังหน่ึง 
6) น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบและปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) 
กบัครูผูดู้แลเด็กของศูนยพ์ฒันาเด็กในเขตอ าเภอเมืองยะลา จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์
คุณภาพเคร่ืองมือแบบสอบถาม หาค่าความเช่ือมัน่โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์แอลฟา ของครอนบคั ได้
ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.859 
 7) น าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดลองใช้แลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
แลว้จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
  การสร้างแบบสัมภาษณ์ทีม่ีโครงสร้าง 
 
  1) ผูว้จิยัศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัวธีิการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
  2) จดัท าแบบสัมภาษณ์โดยก าหนดขอบเขตของค าถามให้มีความสอดคล้องท่ี
เก่ียวกบัประเด็นสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล  
  3) น าแบบสัมภาษณ์ท่ีเสร็จสมบูรณ์แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์เพื่อ
ตรวจสอบถึงความถูกตอ้งและใหข้อ้เสนอแนะในการปรับปรุงแกไ้ขใหส้มบูรณ์ต่อไป 
  4) น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  5) น าสัมภาษณ์ท่ีไดรั้บการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาแลว้มาปรับปรุงอีก
คร้ัง แลว้น าแบบสัมภาษณ์ไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไดเ้ลือกไว ้
 
4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
  การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี  
  1)   การส ารวจ ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ขอหนงัสือแนะน าตวัจากวิทยาลยัอิสลามศึกษามหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 




  2. ผูว้จิยัน าหนงัสือแนะน าตวัจากวทิยาลยัอิสลามศึกษา ไปยงัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กใน
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา พร้อมแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง  
  3. หลงัจากส่งแบบสอบถามแลว้ 10 วนั ผูว้ิจยัติดตามจดัเก็บแบบสอบถามคืนดว้ย
ตนเอง นอกจากศูนยท่ี์อยูห่่างไกลตอ้งใชเ้วลาเดินทาง ผูว้จิยัขอความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถาม
ส่งกลบัทางไปรษณีย ์โดยผูว้ิจยัจ่าหนา้ถึงตวัเองแนบซองติดแสตมป์ไว ้ซ่ึงแบบสอบถามไดรั้บคืน
ทั้งส้ิน 155 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100.00 
  4. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาไดต้รวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของ
ขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั  ปรากฏว่าในตอนท่ี 1 และตอนท่ี 2 
แบบสอบถามท่ีตอบสมบูรณ์จ านวน 155 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ส่วนตอนท่ี 3 แบบสอบถามท่ี
ตอบสมบูรณ์จ านวน 94 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 60.64 จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
  5. ผูว้ิจยัน าผลจากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง โดยน าประเด็นข้อ





  2) การสัมภาษณ์ ผูว้จิยัด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ผูว้จิยัก าหนดตารางการสัมภาษณ์ โดยผูว้ิจยัประสานงานเพื่อนดั วนั และเวลา
การสัมภาษณ์ 
  2. ผูว้จิยัน าแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์หวัหนา้ศูนยฯ์ดว้ยตนเอง 
 
ตารางที ่2 ก าหนดการสัมภาษณ์หวัหนา้หรือรักษาการหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในจงัหวดัยะลา 
ช่ือ-สกุล ต าแหน่ง ท่ีท างาน สงักดั ว/ด/ป เวลา 
นางสาวอาแอเสาะ ดือรแม หวัหนา้ศูนย ์ ศพด.นูรดินนุลอิสลาม อบต.บาโงย 5/1/60 11.00 
นายอารีฟ ยนุู๊ หวัหนา้ศูนย ์ ศพด. ตกัวา เทศบาลสะเตงนอก 10/1/60 13.00 
นางรอพีอะ๊ ประดู่                                 หวัหนา้ศูนย ์ ศพด. บาลอ เทศบาลบาลอ 17/1/60 10.00 
นางสาวนูฮายาตี แวกะจิ รักษาการ ศพด. ฆอรอราแม อบต.ปะแต 18/1/60 10.30 
นางซีตีรอฮานิง โดะสะนิ หวัหนา้ศูนย ์ ศพด. ปีแยะ อบต.บือมงั 20/1/60 09.30 





  5.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมเรียบร้อยแลว้มาวเิคราะห์
โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปตามลกัษณะขอ้มูล ดงัน้ี 
 1). ขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ท าการวเิคราะห์ขอ้มูล
โดยแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปประกอบค า
บรรยาย 
  2). ขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
วเิคราะห์ขอ้มูลโดย การหาค่าเฉล่ีย (X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนด
กฏเกณฑก์ารแปลผลวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557 :75) 
4.51 – 5.00 หมายถึง  มีการปฏิบติังานและมีปัญหาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด 
3.51 – 4.50 หมายถึง  มีการปฏิบติังานและมีปัญหาการบริหารงานบุคคลมาก 
2.51 – 3.50 หมายถึง  มีการปฏิบติังานและมีปัญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายถึง มีการปฏิบติังานและมีปัญหาการบริหารงานบุคคล นอ้ย 
1.00 – 1.50 หมายถึง มีการปฏิบติังานและมีปัญหาการบริหารงานบุคคลนอ้ยท่ีสุด 
 3). การเปรียบเทียบสภาพและปัญหาการบริหารงานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กตาม
ความคิดเห็นของครูผูดู้แลเด็ก โดยจ าแนกตามหนา้ท่ี ประสบการณ์ และประเภทของศูนยท่ี์รับการ
ถ่ายโอน ใชก้ารทดสอบค่า (f-test) 
 4). ขอ้มูลแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ทั้ง 4 ดา้น น ามา
วเิคราะห์เน้ือหา โดยการประมวลความคิดเห็นและแจกแจงความถ่ีสูงสุดในแต่ละดา้นแลว้น าเสนอ
ขอ้มูลเป็นความเรียง  
  5.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 
  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
  1) บนัทึกขอ้มูลดว้ยการจดบนัทึกและบนัทึกเทป  
  2) ถอดเน้ือหาของการสัมภาษณ์ในเทปอยา่งละเอียด 
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  3) ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล 
  4) จ าแนกขอ้มูลและจดัระบบขอ้มูลท่ีได ้ใหเ้ป็นหมวดหมู่ 
  5) วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิเคราะห์เน้ือหา โดยสรุปหาสาระท่ีมีความสัมพนัธ์
สอดคลอ้งกนัตามกรอบการวจิยั 














วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามล าดบัขั้นตอนโดยมีเน้ือหาสาระรายละเอียด ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอ 
ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา  
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบสภาพและปัญหาการบริหารงาน












X        แทน   ค่าเฉล่ีย 
S.D.   แทน   ค่าเบ่ียงแบนมาตรฐาน 
N       แทน   จ  านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
F        แทน   สถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 3 กลุ่ม โดยใชค้วาม 




ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน  155คนจ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่อายุ ประสบการณ์การท างานและประเภทของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  ผู ้
ศึกษาน าเสนอขอ้มูลโดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ปรากฏผลดัง
รายละเอียดในตารางท่ี 3 ถึงตารางท่ี 5 
 
ตารางท่ี 3  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
 
อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
        1. นอ้ยกวา่ 26 ปี 9 5.8 
        2. 26 – 35  ปี 70 45.2 
        3. 36 – 45  ปี 61 39.4 
        4. มากกวา่ 45 ปี 15 9.7 
รวม 155 100.0 
 
  จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง  26-35 ปี มีจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 36-45 ปี 
จ  านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 39.4  อนัดบัท่ี 3  ผูท่ี้มีอายุมากวา่ 45 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.7 และต ่าสุด คือ ช่วงอาย ุนอ้ยกวา่ 26 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 
 
ตารางท่ี 4 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามประสบการณ์ 
 
ประสบการณ์ จ านวน ร้อยละ 
     1. นอ้ยกวา่ 5 ปี 14 9.0 
     2.  5 – 10  ปี 76 49.0 
     3.  มากกวา่ 10 ปี 65 41.9 
รวม 155 100.0 
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  จากตารางท่ี 4  ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตวัอย่างเกือบคร่ึงหน่ึง คิดเป็นร้อยละ 
49.0 เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการจดัการเรียนการสอนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในช่วง 5-10 ปี จ  านวน 
76 คน และรองลงมาคือเป็นท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 41.9 และ
นอ้ยท่ีสุดคือผูท่ี้มีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปี จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 9 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 5 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามประเภทของศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็กท่ีไดรั้บการถ่ายโอน 
 
ประเภทของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ านวน ร้อยละ 
     1.กรมพฒันาชุมชน 74 47.7 
     2. กรมศาสนา 52 33.5 
     3. จดัตั้งเอง 29 18.7 
รวม 155 100.0 
 
  จากตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีถ่ายโอนมาจากกรม
พฒันาชุมชนมีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 74 ศูนยฯ์ คิดเป็นร้อยละ 47.7 และรองลงมาคือ กรมศาสนา 
จ านวน 52 ศูนยฯ์ คิดเป็นร้อยละ 33.5 และนอ้ยท่ีสุดคือศูนยท่ี์องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งเอง 




ยะลาในภาพรวม รายด้านและรายข้อ โดยสถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ปรากฏผลดังนี ้
 
  3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการ
บริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็ก เล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพ 
รวมและในแต่ละดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นการสรรหาบุคคล การพฒันาบุคลากร การบ ารุงรักษา
บุคลากรและด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นในแต่ละด้าน






ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานในภาพรวม 
 
สภาพการบริหารงานบุคคลดา้น X  SD ระดบัความคิดเห็น 
     การสรรหาบุคคล 3.60 .662 มาก 
     การพฒันาบุคลากร 3.27 .779 ปานกลาง 
     การบ ารุงรักษาบุคลากร 2.99 .523 ปานกลาง 
     การประเมินผลการปฏิบติังาน 3.45 .585 ปานกลาง 
รวม 3.33 .423 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 6 พบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.33) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั ยกเวน้ดา้นการสรรหาบุคลากร 
(X  = 3.60) อยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปรากฏผลดงัน้ี 
 
  3.1.2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามความคิดระดบัสภาพการบริหารงาน
บุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ในแต่ละดา้น ดงั





ขอ้ สภาพดา้นการสรรหาบุคคล X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1 การสรรหาและคดัเลือก ผูบ้ริหารมีอ านาจมาก 4.21 .729 มาก 
2 การสรรหาและคดัเลือกมีความโปร่งใส ยติุธรรม 3.33 .913 ปานกลาง 
3 มีการรวบรวมขอ้มูลเพื่อก าหนดแผนเพิ่มอตัราก าลงั 3.03 1.02 ปานกลาง 
4 การสรรหาบุคลากรตามแผนเพิ่มอตัราก าลงั 3.38 1.28 ปานกลาง 
5 การคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่ง 3.39 .929 ปานกลาง 
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 ตาราง (ต่อ)    
ขอ้ สภาพดา้นการสรรหาบุคคล X  SD ระดบัความคิดเห็น 
6 จ านวนบุคลากรในศูนยเ์พียงพอกบัจ านวนเด็ก 4.17 4.08 มาก 
7 บุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนด 3.70 .807 มาก 
8 มีการประชาสัมพนัธ์ประกาศรับสมคัรทัว่ถึง 3.61 .907 มาก 
6 จ านวนบุคลากรในศูนยเ์พียงพอกบัจ านวนเด็ก 4.17 4.08 มาก 
7 บุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนด 3.70 .807 มาก 
8 มีการประชาสัมพนัธ์ประกาศรับสมคัรทัว่ถึง 3.61 .907 มาก 
 รวม 3.60 .662 มาก 
  
  จากตารางท่ี 7  พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาดา้นการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก(X  
= 3.60)และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ยกเวน้ขอ้การสรรหาและคดัเลือก 
มีความโปร่งใส ยุติธรรม,มีการรวบรวมขอ้มูลเพื่อก าหนดแผนเพิ่มอตัราก าลงั,การสรรหาบุคลากร
ตามแผนเพิ่มอตัราก าลงัและการคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่งอยู่ในระดบัปาน
กลาง(X  = 3.33),(X  = 3.03), (X  = 3.38)  และ (X  = 3.39) 
 
ตารางท่ี 8  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการพฒันาบุคลากร 
 
ขอ้ สภาพดา้นการพฒันาบุคลากร X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
9 มีการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ 3.92 .861 มาก 
10 มีแผนพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน 3.57 .911 มาก 
11 มีการสนบัสนุนบุคลากรเขา้รับการอบรม 3.10 1.07 ปานกลาง 
12 จดัโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีทุกปี 2.30 .785 นอ้ย 
13 มีการนิเทศติดตามการด าเนินงานในศูนยฯ์ 3.67 1.03 มาก 
14 ครูผูดู้แลเด็กมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาครู 2.90 .885 ปานกลาง 
15 มีการจดัประกวดบุคลากรดีเด่นทุกปี 2.78 .875 ปานกลาง 
16 เชิญวทิยากรภายนอกมาใหค้วามรู้แก่ครู 2.67 .981 ปานกลาง 
17 น าผลการปฏิบติังานของครูเพื่อใชใ้นการพฒันา 3.32 .780 ปานกลาง 
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 ตาราง (ต่อ)    
ขอ้ สภาพดา้นการสรรหาบุคคล X  SD ระดบัความคิดเห็น 
18 ส่งเสริมใหค้รูไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 4.50 5.57 มาก 
 รวม 3.27 .779 ปานกลาง 
  
จากตารางท่ี 8  พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาด้านการพฒันาบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง (X  = 3.27) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั ยกเวน้ขอ้มีการ
ปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่,มีแผนพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน,มีการนิเทศติดตามการด าเนินงาน
ในศูนยฯ์และส่งเสริมใหค้รูไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.92), (X  = 3.57) , 
(X  = 3.67)  และ (X  = 4.50) ตามล าดบั ส่วนขอ้จดัโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีทุกปีอยูใ่น
ระดบันอ้ย(X  = 2.30)   
 
ตารางท่ี 9 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร 
 
ขอ้ สภาพดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
19 มีโบนสัประจ าปี 2.36 1.17 นอ้ย 
20 มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี 2.55 1.89 นอ้ย 
21 ใหร้างวลัแก่บุคลากรดีเด่น 2.38 1.16 นอ้ย 
22 มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 3.49 .767 ปานกลาง 
23 สภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยั 3.50 .921 ปานกลาง 
24 การนิเทศงานมีความยอมรับและใหค้วามร่วมมือ 3.36 .903 ปานกลาง 
25 มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 3.30 .864 ปานกลาง 
26 อบต/อปท จดักิจกรรมร่วมกนักบัครูผูดู้แลเด็ก 3.48 .899 ปานกลาง 
27 จดัส่ิงอ านวยความสะดวกแก่ครูในเวลาปฏิบติังาน 3.32 .953 ปานกลาง 
28 อบต/อปท ใหบ้ริการเงินทดรองใหย้มืเม่ือจ าเป็น 1.78 .783 นอ้ย 
29 ครูผูดู้แลเด็กท่ีมีความประพฤติดีไดรั้บการยกยอ่ง 
ชมเชยเป็นบุคคลตวัอยา่ง 
3.41 .931 ปานกลาง 
 รวม 2.99 .523 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 9 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (X  = 2.99) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนัยกเวน้ขอ้มีโบนสั
ประจ าปี,มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี,ให้รางวลัแก่บุคลากรดีเด่นและอบต/อปท ให้บริการเงิน
ทดรองให้ยืมเม่ือมีความจ าเป็นอยูใ่นระดบันอ้ย (X  = 2.36),(X  = 2.35) ,(X  = 2.58) และ (X  = 
1.78) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 10  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 
ขอ้ สภาพดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
30 การเล่ือนขั้นเงินเดือนให้รางวลั โบนสั โดยวธีิการ
ประเมิน 
3.45 .876 ปานกลาง 
31 ผูบ้ริหารก าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินท่ีเหมาะสม
และชดัเจน 
3.48 .840 ปานกลาง 
32 ผูบ้ริหารก าหนดปฏิทินการประเมินผลการปฏิบติังาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน 
3.65 .901 มาก 
33 ก าหนดวตัถุประสงคก์ารประเมินท่ีเหมาะสม 3.43 .822 ปานกลาง 
34 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 
3.36 .789 ปานกลาง 
35 การประเมินผลเพื่อการพฒันาบุคลากรในแต่ละปี 3.28 .888 ปานกลาง 
36 ผลการประเมินการปฏิบติังานน าเสนอใหบุ้คลากร
ไดรั้บทราบอยา่งเปิดเผย 
3.52 .800 มาก 
37 การประเมินมีความโปร่งใสและเป็นธรรม 3.43 .756 ปานกลาง 
 รวม 3.33 .423 ปานกลาง 
 
  จากตารางท่ี 10 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ใน




ปฏิบติังานน าเสนอใหบุ้คลากรไดรั้บทราบอยา่งเปิดเผยอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.65) และ (X  = 3.52) 
ตามล าดบั 
  3.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พฒันาเด็ก เล็ก
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมและในแต่ละดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย 
ดา้นการสรรหาบุคลากรดา้นการพฒันาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากรและดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน โดยสถิติท่ีใช้คือ ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงผลการวิเคราะห์ความ
คิดเห็นในแต่ละดา้นดงักล่าวไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 11 ถึงตารางท่ี 15 โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์
ดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 11 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา โดยรวมและจ าแนก ตามรายดา้น 
 
ปัญหาภาพรวม X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
     การสรรหาบุคลากร 3.37 .668 ปานกลาง 
     การพฒันาบุคลากร 3.08 .674 ปานกลาง 
     การบ ารุงรักษาบุคลากร 3.29 .578 ปานกลาง 
     การประเมินผลการปฏิบติังาน 3.42 .601 ปานกลาง 
รวม 3.29 .493 ปานกลาง 
 
  จากตารางท่ี 11 พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.29) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลในทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง
เช่นเดียวกนั โดยในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X  = 3.42) รองลงมาดา้น
การสรรหาบุคลากร (X  = 3.37) ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร (X  = 3.16) และดา้นการพฒันา










ขอ้ ปัญหาดา้นการสรรหาบุคคล X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1 การสรรหาและคดัเลือก ผูบ้ริหารมีอ านาจมาก 3.70 .966 มาก 
2 การสรรหาและคดัเลือกมีความโปร่งใส ยติุธรรม 3.21 .975 ปานกลาง 
3 มีการรวบรวมขอ้มูลเพื่อก าหนดแผนเพิ่มอตัราก าลงั 3.02 1.01 ปานกลาง 
4 การสรรหาบุคลากรตามแผนเพิ่มอตัราก าลงั 3.29 .867 ปานกลาง 
5 การคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่ง 3.63 .882 มาก 
6 จ านวนบุคลากรในศูนยเ์พียงพอกบัจ านวนเด็ก 3.01 1.01 ปานกลาง 
7 บุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนด 3.70 1.05 มาก 
8 มีการประชาสัมพนัธ์ประกาศรับสมคัรทัว่ถึง 3.40 .887 ปานกลาง 
 รวม 3.37 .668 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 12 พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาดา้นการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  
= 3.37)และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั ยกเวน้ขอ้การสรรหาและ
คดัเลือก ผูบ้ริหารมีอ านาจมาก,การคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่งและบุคลากรมี
คุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนด(X  = 3.70),(X  = 3.63) และ (X  = 3.70) 
 
ตารางท่ี 13 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการพฒันาบุคลากร 
 
ขอ้ ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากร X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
9 มีการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ 3.20 1.04 ปานกลาง 
10 มีแผนพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน 3.00 1.10 ปานกลาง 
11 มีการสนบัสนุนบุคลากรเขา้รับการอบรม 3.18 1.08 ปานกลาง 
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 ตาราง (ต่อ)    
ขอ้ ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากร X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
12 จดัโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีทุกปี 3.59 .850 ปานกลาง 
13 มีการนิเทศติดตามการด าเนินงานในศูนยฯ์ 3.29 .927 ปานกลาง 
14 ครูผูดู้แลเด็กมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาครู 2.97 .939 ปานกลาง 
15 มีการจดัประกวดบุคลากรดีเด่นทุกปี 2.82 .919 ปานกลาง 
16 เชิญวทิยากรภายนอกมาใหค้วามรู้แก่ครู 2.70 1.02 ปานกลาง 
17 น าผลการปฏิบติังานของครูเพื่อใชใ้นการพฒันา 2.96 .999 ปานกลาง 
18 ส่งเสริมใหค้รูไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 3.07 1.06 ปานกลาง 
 รวม 3.08 .674 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 13 พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาดา้นการพฒันาบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  (X  
= 3.08) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั  
 
ตารางท่ี 14 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร 
 
ขอ้ ปัญหาดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
19 มีโบนสัประจ าปี 3.80 .840 มาก 
20 มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี 3.63 2.53 มาก 
21 ใหร้างวลัแก่บุคลากรดีเด่น 2.92 .861 ปานกลาง 
22 มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 3.16 .874 ปานกลาง 
23 สภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยั 3.50 .921 ปานกลาง 
24 การนิเทศงานมีความยอมรับและใหค้วามร่วมมือ 3.56 .837 มาก 
25 มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 3.29 .844 ปานกลาง 
26 อบต/อปท จดักิจกรรมร่วมกนักบัครูผูดู้แลเด็ก 3.20 .962 ปานกลาง 
27 จดัส่ิงอ านวยความสะดวกแก่ครูในเวลาปฏิบติังาน 3.11 .837 ปานกลาง 
28 อบต/อปท ใหบ้ริการเงินทดรองใหย้มืเม่ือมีจ าเป็น 2.76 .919 ปานกลาง 
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 ตาราง (ต่อ)    
ขอ้ ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากร X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
29 ครูผูดู้แลเด็กท่ีมีความประพฤติดีไดรั้บการยกยอ่ง 
ชมเชยเป็นบุคคลตวัอยา่ง 
3.28 .965 ปานกลาง 
 รวม 3.29 .578 ปานกลาง 
 
  จากตารางท่ี 14 พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (X  = 3.29) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนัยกเวน้ขอ้มีโบนสั
ประจ าปีมีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.80)(X  = 3.63) และ (X  = 3.56) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 15 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 
ขอ้ ปัญหาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 
30 การเล่ือนขั้นเงินเดือนให้รางวลั โบนสั โดยวธีิการ
ประเมิน 
3.38 .855 ปานกลาง 
31 ผูบ้ริหารก าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินท่ีเหมาะสม
และชดัเจน 
3.47 .840 ปานกลาง 
32 ผูบ้ริหารก าหนดปฏิทินการประเมินผลการปฏิบติังาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน 
3.65 .901 มาก 
33 ก าหนดวตัถุประสงคก์ารประเมินท่ีเหมาะสม 3.43 .821 ปานกลาง 
34 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 
3.36 .788 ปานกลาง 
35 การประเมินผลเพื่อการพฒันาบุคลากรในแต่ละปี 3.12 .895 ปานกลาง 
36 ผลการประเมินการปฏิบติังานน าเสนอใหบุ้คลากร
ไดรั้บทราบอยา่งเปิดเผย 
3.51 .808 มาก 
37 การประเมินมีความโปร่งใสและเป็นธรรม 3.45 .748 ปานกลาง 
 รวม 3.42 .601 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 15 พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (X  = 3.42) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั ยกเวน้
ขอ้ผูบ้ริหารก าหนดปฏิทินการประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ย่างชัดเจนและผลการประเมินการ
ปฏิบติังานน าเสนอให้บุคลากรไดรั้บทราบอยา่งเปิดเผยอยูใ่นระดบัมาก  (X  = 3.65) และ (X  = 




  4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนย์








แหล่งความ df SS MS F P 
ล าดบั แปรปรวน      
1 การสรรหาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 3 6.52 2.17 5.38 .002** 
  ภายในกลุ่ม 151 61.06 .40   
2 การพฒันาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 3 5.57 1.85 3.18 .026* 
  ภายในกลุ่ม 151 88.10 .58   
3 การบ ารุงรักษา ระหวา่งกลุ่ม 3 .98 .32 1.20 .309 
  ภายในกลุ่ม 151 41.19 .27   
4 การประเมินผล ระหวา่งกลุ่ม 3 .93 .31 .90 .441 
  ภายในกลุ่ม 151 51.93 .34   
 รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 3 1.85 .61 3.61 .015* 
  ภายในกลุ่ม 151 25.82 .17   
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* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี  16 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาจ าแนกตามอายุของผูต้อบแบบสอบถามในภาพรวมและราย
ด้าน ทั้ง 4 ด้าน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงท าการวิเคราะห์คู่ท่ี








ต ่ากวา่  26  ปี 26 - 35 ปี 36 – 45 ปี มากกวา่ 45 ปี 
 3.30 3.26 3.33  3.65 
ต ่ากวา่ 25ปี 3.30 - .04 .03 .35 
26 – 35  ปี 3.26  - ..07 .43* 
36 – 45  ปี 3.33   - .32 
มากกวา่ 46 ปี 3.65    - 
 
 จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 17 พบว่า สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลในศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น  จ าแนกตาม
ตามอายุ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ โดยสภาพปัจจุบนัการ
บริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของครูผูดู้แลเด็กท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปี เห็นวา่มีสภาพการปฏิบติั
มากกวา่ กลุ่มอาย ุ26-35 ปี 
 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้พบว่า สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลในศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา จ าแนกตามตามอายุทั้ง 4 ด้าน 










ต ่ากวา่  26  ปี 26 - 35 ปี 36 – 45 ปี มากกวา่ 45 ปี 
3.90  3.48  3.56  4.15 
ต ่ากวา่ 25ปี 3.90 - .42 .33 .25 
26 – 35  ปี 3.48  - .08 .67* 
36 – 45  ปี 3.56   - .59* 
มากกวา่ 46 ปี  4.15    - 
 
  จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 18 พบวา่ สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในดา้นสรรหาบุคลากร จ าแนก
ตามตามอายุ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ  านวน 2 คู่โดยสภาพปัจจุบนัการ
บริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของครูผูดู้แลเด็กท่ีกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปีเห็นว่ามีสภาพการ








ต ่ากวา่  26  ปี 26 - 35 ปี 36 – 45 ปี มากกวา่ 45 ปี 
3.22  3.12 3.34 3.76 
ต ่ากวา่ 25ปี  3.22  .09 .12 .54 
26 – 35  ปี 3.12   .22 .64* 
36 – 45  ปี  3.34    .42 
มากกวา่ 46 ปี  3.76     
 




จ าแนกตามตามอายุ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ  านวน 1 คู่ โดยสภาพ
ปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของครูผูดู้แลเด็กกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปี เห็นว่ามี
สภาพการปฏิบติัมากกวา่กลุ่มอาย ุ26-35 ปี 
 
ตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก




แหล่งความ df SS MS F P 
ที แปรปรวน      
1 การสรรหาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 2.92 1.46 3.43 .035* 
  ภายในกลุ่ม 152 64.67 .42   
2 การพฒันาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 1.09 .54 .90 .408 
  ภายในกลุ่ม 152 92.58 .60   
3 การบ ารุงรักษาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 .57 .28 1.05 .351 
  ภายในกลุ่ม 152 41.60 .27   
4 การประเมินผล ระหวา่งกลุ่ม 2 7.43 3.17 12.43 .000*** 
  ภายในกลุ่ม 152 45.43 .29   
 รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 2 .20 .10 .55 .573 
  ภายในกลุ่ม 152 27.48 .18   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 
  จากตารางท่ี 20 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาจ าแนกตามประสบการณ์ของผูต้อบแบบสอบถามใน
ภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนัหากวิเคราะห์เป็นรายดา้น จะมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.5 อยู่ 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรรหาและดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานจึงท าการ










ต ่ากวา่ 5 ปี 6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี 
3.42 3.30 3.35 
ต ่ากวา่ 5 ปี 3.42 - 0.12 0.07 
5-10 ปี 3.30  - 0.05 
มากกวา่ 10 ปี 3.35   - 
 
  จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 21 พบวา่ สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลใน












ต ่ากวา่ 5 ปี 6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี 
3.49 3.48 3.76 
ต ่ากวา่ 5 ปี 3.49 - 0.01 0.27 
6-10 ปี 3.48  - 0.28* 
มากกวา่ 10 ปี 3.76   - 
 
  จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 22 พบวา่ สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลใน
ศูนย์พฒันาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจงัหวดัยะลา ด้านการสรรหาบุคลากร 












ต ่ากวา่ 5 ปี 6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี 
4.00 3.52 3.25 
ต ่ากวา่ 5 ปี 4.00  0.48* 0.75* 
6-10 ปี 3.52   0.27* 
มากกวา่ 10 ปี 3.25    
 
  จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 23 พบวา่ สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นประเมินผลการปฏิบติังาน 
จ าแนกตามตามประสบการณ์ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 3 คู่ โดย
สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของครูผูดู้แลเด็กท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปี 
มีสภาพการปฏิบติัมากกว่ากลุ่มประสบการณ์6- 10 ปี และกลุ่มประสบการณ์มากกว่า 10 ปี,กลุ่ม
ประสบการณ์ 6-10 มีสภาพการปฏิบติัมากกวา่กลุ่มอายมุากกวา่ 10 ปี 
 
ตารางท่ี 24 การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนย์พฒันาเด็กเล็กสังกัดองค์กร




แหล่งความ df SS MS F P 
ที แปรปรวน      
1 การสรรหาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 21.00 10.50 34.25 .000*** 
  ภายในกลุ่ม 152 46.59 .30   
2 การพฒันาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 23.55 11.77 25.52 .000*** 
  ภายในกลุ่ม 152 70.12 .46   
3 การบ ารุงรักษาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 20.10 10.05 69.19 .000*** 
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 ตาราง (ต่อ)       
ดา้น สภาพปฏิบติั แหล่งความ df SS MS F P 
ที  แปรปรวน      
  ภายในกลุ่ม 152 22.08 .14   
4 การประเมินผล ระหวา่งกลุ่ม 2 3.26 1.63 4.99 .008** 
  ภายในกลุ่ม 152 49.60 .32   
 รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 2 10.97 5.48 49.93 .000*** 
  ภายในกลุ่ม 152 16.70 .11   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 
 จากตารางท่ี  24 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาจ าแนกตามประเภทของศูนยฯ์ในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น แตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงท าการวิเคราะห์คู่ท่ีแตกต่างกนั โดยวิธีการของเชฟเฟ่
(Scheffe´s Method) ในภาพรวมและรายดา้นดงัผลปรากฏดงัตารางท่ี 25-29 
 
ตารางท่ี  25 เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจงัหวดัยะลาจ าแนกตามประเภทต้นสังกัดท่ีถ่ายโอนใน




พฒันาชุมชน กรมศาสนา จดัตั้งเอง 
3.39 3.00 3.75 
พฒันาชุมชน 3.39  0.39* 0.36* 
กรมศาสนา 3.00   0.75* 
จดัตั้งเอง 3.75    
  




เด็กโดยจ าแนกตามประเภทตน้สังกดัท่ีถ่ายโอนในภาพรวมทั้ง 4 ดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 มีจ  านวน 3 คู่ไดแ้ก่ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ี อปท จดัตั้งเองมีสภาพปฏิบติัมากกวา่
ศูนยฯ์พฒันาชุมชน และกรมศาสนา พฒันาชุมชนมีสภาพปฏิบติัมากกวา่กรมศาสนาตามล าดบั  
 






พฒันาชุมชน กรมศาสนา จดัตั้งเอง 
3.78 3.10 4.04 
พฒันาชุมชน 3.78  0.68* 0.26 
กรมศาสนา 3.10   0.94* 
จดัตั้งเอง 4.04    
 
  จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 26 พบวา่ สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ในดา้นการสรรหาตามความ
คิดเห็นของครูผูดู้แลเด็ก โดยจ าแนกตามประเภทตน้สังกดัท่ีถ่ายโอนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 มีจ  านวน 2 คู่ไดแ้ก่ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ี อปท จดัตั้งเองและพฒันาชุมชนมีสภาพ
ปฏิบติัมากกวา่กรมศาสนา  







พฒันาชุมชน กรมศาสนา จดัตั้งเอง 
3.37 2.79 3.88 
พฒันาชุมชน 3.37 - 0.67* 0.51* 
กรมศาสนา 2.79  - 1.09* 
จดัตั้งเอง 3.88   - 
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จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 27 พบวา่ สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ตามความคิดเห็นของครูผูดู้แล
เด็ก โดยจ าแนกตามประเภทตน้สังกดัท่ีถ่ายโอนดา้นการพฒันาบุคคลกรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 มีจ  านวน 3 คู่ไดแ้ก่ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ี อปท จดัตั้งเองมีสภาพปฏิบติัมากกวา่








พฒันาชุมชน กรมศาสนา จดัตั้งเอง 
3.12 2.53 3.50 
พฒันาชุมชน 3.12 - 0.59* 0.38* 
กรมศาสนา 2.53  - 0.97* 
จดัตั้งเอง 3.50   - 
 
 จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 28 พบว่า สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลในศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ตามความคิดเห็นของครูผูดู้แลเด็ก 
โดยจ าแนกตามประเภทตน้สังกดัท่ีถ่ายโอนดา้นบ ารุงรักษาบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 มีจ  านวน 3 คู่ได้แก่ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ี อปท จดัตั้งเองมีสภาพปฏิบติัมากกว่า














พฒันาชุมชน กรมศาสนา จดัตั้งเอง 
3.30 3.60 3.58 
พฒันาชุมชน 3.30 - 0.30* 0.28 
กรมศาสนา 3.60  - 0.02 
จดัตั้งเอง 3.58   - 
   
จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 29 พบวา่ สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ตามความคิดเห็นของครูผูดู้แล
เด็ก โดยจ าแนกตามประเภทตน้สังกดัท่ีถ่ายโอนในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีจ  านวน 1 คู่ได้แก่ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดักรมศาสนามี
สภาพปฏิบติัมากกวา่สังกดัพฒันาชุมชน 
 
  4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์








แหล่งความ df SS MS F P 
ล าดบั แปรปรวน      
1 การสรรหาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 3 1.70 .56 1.27 .285 
  ภายในกลุ่ม 151 67.18 .44   
2 การพฒันาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 3 1.44 .48 1.05 .369 
  ภายในกลุ่ม 151 68.66 .45   
3 การบ ารุงรักษาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 3 2.53 .84 2.60 .054 
  ภายในกลุ่ม 151 48.99 .32   
4 การประเมินผล ระหวา่งกลุ่ม 3 .72 .24 .66 .576 
  ภายในกลุ่ม 151 54.98 .36   
 รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 3 .65 .21 .89 .446 
  ภายในกลุ่ม 151 36.88 .24   
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จากตารางท่ี  30  พบว่าปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา จ าแนกตามอายุของผูต้อบแบบสอบถามในภาพรวม
และรายดา้น ทั้ง 4 ดา้น ไม่มีความแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 31 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก




แหล่งความ df SS MS F P 
ที แปรปรวน      
1 การสรรหาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 6.31 3.15 7.66 .001** 
  ภายในกลุ่ม 152 62.58 .41   
2 การพฒันาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 .27 .13 .30 .739 
  ภายในกลุ่ม 152 69.82 .45   
3 การบ ารุงรักษาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 .59 .29 .88 .415 
  ภายในกลุ่ม 152 50.94 .33   
4 การประเมินผล ระหวา่งกลุ่ม 2 7.00 3.50 10.92 .000*** 
  ภายในกลุ่ม 152 48.70 .32   
 รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 2 1.14 .57 2.38 .095 
  ภายในกลุ่ม 152 36.39 .23   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 
  จากตารางท่ี 31 พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาจ าแนกตามประสบการณ์ของผูต้อบแบบสอบถามใน
ภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนัหากวิเคราะห์เป็นรายดา้น จะมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.5 อยู่ 2 ด้าน ได้แก่ ดา้นการสรรหาและดา้นการประเมินผล จึงท าการวิเคราะห์คู่ท่ี










ต ่ากวา่ 5 ปี 6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี 
3.30 3.57 3.15 
ต ่ากวา่ 5 ปี 3.30 - 0.27 0.15 
6-10 ปี 3.57  - 0.42* 
มากกวา่ 10 ปี 3.15   - 
 
  จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 32 พบวา่ สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลใน
ศูนย์พฒันาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจงัหวดัยะลา ด้านการสรรหาบุคลากร 
จ าแนกตามประสบการณ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีจ  านวน 1 คู่โดยปัญหา
การบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของครูผูดู้แลเด็กกลุ่มประสบการณ์ 6-10 มีปัญหาการปฏิบติั








ต ่ากวา่ 5 ปี 6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี 
4.00 3.47 3.24 
ต ่ากวา่ 5 ปี 4.00  0.53* 0.76* 
6-10 ปี 3.47   0.23 
มากกวา่ 10 ปี 3.24    
 
  จากการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 33 พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการประเมินผลจ าแนกตาม




ปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มประสบการณ์ 6-10 และมากกวา่ 10 ปี 
ตารางท่ี 34 การเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พฒันาเด็กเล็กสังกัดองค์กร




แหล่งความ df SS MS F P 
ที แปรปรวน      
1 การสรรหาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 8.55 4.27 10.77 .000*** 
  ภายในกลุ่ม 152 60.33 .39   
2 การพฒันาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 16.81 8.40 23.98 .000*** 
  ภายในกลุ่ม 152 53.28 .35   
3 การบ ารุงรักษาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 1.83 .91 2.81 .063 
  ภายในกลุ่ม 152 49.69 .32   
4 ประเมินผลการ ระหวา่งกลุ่ม 2 2.86 1.43 4.12 .018** 
  ภายในกลุ่ม 152 52.84 .34   
 รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 2 2.90 1.45 6.38 .002** 
  ภายในกลุ่ม 152 34.62 .22   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 
  จากตารางท่ี 34 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาจ าแนกตามประเภทของศูนยฯ์ในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร จึงท าการ









พฒันาชุมชน กรมศาสนา จดัตั้งเอง 
3.25 3.57 3.19 
พฒันาชุมชน 3.25  0.32* 0.06 
กรมศาสนา 3.57   0.38* 
จดัตั้งเอง 3.19    
   
จากตารางท่ี 35 ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา จ าแนกตามประเภทตน้สังกดั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง









พฒันาชุมชน กรมศาสนา จดัตั้งเอง 
3.17 3.81 3.40 
พฒันาชุมชน 3.17  0.64* 0.23 
กรมศาสนา 3.81   0.41* 
จดัตั้งเอง 3.40    
 
  จากตารางท่ี 36 ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในดา้นการสรรหาบุคลากรโดยจ าแนกตามประเภทตน้สังกดั 











พฒันาชุมชน กรมศาสนา จดัตั้งเอง 
3.22 3.51 2.64 
พฒันาชุมชน 3.22 - 0.29 0.58* 
กรมศาสนา 3.51  - 0.87* 
จดัตั้งเอง 2.64   - 
 
  จากตารางท่ี 37 ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในดา้นการพฒันาบุคลากรโดยจ าแนกตามประเภทตน้สังกดั 










พฒันาชุมชน กรมศาสนา จดัตั้งเอง 
3.28 3.51 3.57 
พฒันาชุมชน 3.28 - 0.23 0.29* 
กรมศาสนา 3.51  - 0.06 
จดัตั้งเอง 3.57   - 
 
  จากตารางท่ี 38 ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยจ าแนกตามประเภท












ตอนท่ี 3 ซ่ึงผูว้จิยัน าเสนอโดยการประมวลความคิดเห็นและแจกแจงความถ่ีสูงสุดในแต่ละดา้นแลว้
น าเสนอขอ้มูลเป็นความเรียง ซ่ึงในแต่ละขอ้จากแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนจ านวน 155 ฉบบั มีครู
ผูดู้แลเด็กไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานบุคคลจ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.41 % ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน ดงัปรากฏรายละเอียดตามตาราง (ต่อไปน้ี) 
 
  5.1. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานบุคคลในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก
สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ด้านการสรรหาบุคลากรจ านวน 82  คน ดัง
ปรากฏรายละเอียดในตารางท่ี 39 
 





N = 82 
1 ดา้นการสรรหาบุคลากร  
 1.จ านวนบุคลากรในศูนยเ์พียงพอกบัจ านวนเด็ก 21 
 2.บุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนด 19 
 3.มีการประชาสัมพนัธ์ประกาศรับสมคัรทัว่ถึง 16 
 4.การสรรหาและคดัเลือกมีความโปร่งใส ยติุธรรม 15 
 5.การสรรหาบุคลากรตามแผนเพิ่มอตัราก าลงั 8 
 6.การสรรหาและคดัเลือก ผูบ้ริหารมีอ านาจมาก 2 
 7.การคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่ง 1 
 รวม 82 
 
จากตารางท่ี  39 แสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานบุคคลในศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการสรรหาบุคลากรมากท่ีสุด 4 
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ล าดบัแรก คือ ควรเพิ่มจ านวนบุคลากรใหเ้พียงพอกบัจ านวนเด็ก ล าดบัท่ีสองคือควรเลือกบุคลากรท่ี
มีคุณสมบติัตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ล าดบัท่ีสาม คือควรมีการประชาสัมพนัธ์ให้ทัว่ถึง ล าดบัท่ีส่ี 
การคดัเลือกควรมีความโปร่งใสและยติุธรรม 
 
  5.2. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก








N = 89 
2 ดา้นการพฒันาบุคลากร  
 1.มีการสนบัสนุนบุคลากรเขา้รับการอบรม 24 
 2.จดัโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีทุกปี 22 
 3.ส่งเสริมใหค้รูไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 15 
 4.มีการนิเทศติดตามการด าเนินงาน 12 
 5.เชิญวทิยากรภายนอกมาให้ความรู้แก่ครู 9 
 6.มีการจดัประกวดบุคลากรดีเด่นทุกปี 4 
 7.มีการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ 3 
 รวม 89 
 
 จากตารางท่ี  40 แสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานบุคคลในศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการสรรหาบุคลากรมากท่ีสุด
ในส่ีล าดบัแรก ไดแ้ก่ ล าดบัท่ีหน่ึง ควรส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรให้เขา้รับการอบรมอย่าง
ต่อเน่ือง ล าดบัท่ีสอง ควรจดัโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีทุกปี ล าดบัท่ีสาม ควรส่งเสริมให้ครู
ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และล าดบัท่ีส่ีควรมีการนิเทศและติดตามการด าเนินงาน 
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  5.3. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก








N = 63 
3 ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร  
 1.มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี 16 
 2.ครูผูดู้แลเด็กท่ีมีความประพฤติดีไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยเป็นบุคคล 11 
 3.มีโบนสัประจ าปี 10 
 4.ใหร้างวลัแก่บุคลากรดีเด่น 9 
 5.สภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยั 7 
 6.อบต/อปท ใหบ้ริการเงินทดรองใหย้มืเม่ือจ าเป็น 6 
 7.อบต/อปท จดักิจกรรมร่วมกนักบัครูผูดู้แลเด็ก 4 
 รวม 63 
 
 จากตารางท่ี  41 แสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานบุคคลในศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากรมาก
ท่ีสุดในส่ีล าดบัแรก ไดแ้ก่ ล าดบัท่ีหน่ึง ควรมีการเล่ือนขั้นเงินเดือน ล าดบัท่ีสอง คือ ครูผูดู้แลเด็กท่ี
มีความประพฤติดี ได้รับการยกย่องชมเชย เป็นบุคคลตวัอย่าง ล าดับท่ีสาม ควรมีการให้โบนัส
ประจ าปีและล าดบัท่ีส่ี คือ ควรมีการใหร้างวลัแก่บุคลากรดีเด่น 
 
5.4. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก










N = 74 
4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  
 1.การประเมินมีความโปร่งใสและเป็นธรรม 20 
 2.การประเมินผลเพื่อการพฒันาบุคลากรในแต่ละปี 20 
 3.ก าหนดวตัถุประสงคก์ารประเมินท่ีเหมาะสม 16 
 4.ผลการประเมินการปฏิบติังานน าเสนอใหบุ้คลากรไดรั้บทราบอยา่งเปิดเผย 9 








มากท่ีสุดในส่ีล าดบัแรก ไดแ้ก่ ล าดบัท่ีหน่ึง การประเมินควรมีความโปร่งใสและเป็นธรรม  ล าดบัท่ี
สอง ควรมีการประเมินผลเพื่อการพฒันาบุคลากรในแต่ละปี ล าดบัทีสาม ควรก าหนดวตัถุประสงค์
การประเมินท่ีเหมาะสม และล าดบัท่ีส่ี ผลการประเมินการปฏิบติังานน าเสนอให้บุคลากรได้รับ
ทราบอยา่งเปิดเผย  
 










เด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัยะลา จากข้อค าถามท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 3 
อนัดบัแรก ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรรหาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการบ ารุงรักษา




  ระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พฒันาเด็กเล็กท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
อนัดบัแรกในดา้นการสรรหาบุคลากร คือ การคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่ง การ




มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบภายในศูนยฯ์ ดงัหวัหนา้ศูนยก์ล่าววา่ 
 
  “การเปิดรับสมัครควรประกาศให้ท่ัวถึง การคัดเลือกต้องมีความเป็นธรรมไม่ใช่
คัดเลือกจากผู้ ท่ีรู้จักใกล้ชิด ควรสอดคล้องกับเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ด้วย โดยเฉพาะต าแหน่งหน้าท่ีท่ีต้อง
รับผิดชอบในการสอบควรจะมีคณะกรรมการภายนอก เป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือและมีความเป็นธรรม
มาเป็นกรรมการสอบด้วย จึงจะท าให้การสอบมีผลท่ีน่าพอใจ” 
 




  “ถ้ามีต าแหน่งเราสามารถคัดเลือกเองได้เลยแต่ต้องเสนอเทศบาลเพ่ืออนุมัติ แต่
ทางศูนย์เป็นผู้ คัดเลือกแต่เรามีคณะกรรมหลายคนรวมถึงนายกเทศบาล แต่เกณฑ์การคัดเลือกของ











  “การรับสมัครครูควรรับสมัครครูท่ีมีพืน้ฐานของอิสลามเป็นหลัก กริยามารยาท 
ความเป็นอยู่  นิสัย ความประพฤติ หรืออาจจะรับผู้ ทีจบปริญญาตรีด้านศาสนาเพ่ือมีความสามารถ
ปลูกฝังเดก็ให้อยู่ในครรลองของอิสลามได้” 
 
  อย่างไรก็แลว้แต่การสรรหาบุคลากรในแต่ละคร้ังจ าเป็นตอ้งมีส ารวจและท าแผน
เพิ่มอตัราก าลงัครูและตอ้งผา่นการอนุมติัจากองค์การบริหารส่วนต าบลและเทศบาลเพราะการจ่าย
ค่าตอบแทนแก่ครูจะข้ึนตรงต่อตน้สังกดัเป็นผูส้ั่งจ่าย แต่การอนุมติัจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายๆอย่าง
และศกัยภาพของแต่ละตน้สังกดั จะเห็นไดว้า่ในปัจจุบนัน้ีหลายๆศูนย ์มีครูไม่เพียงกบัจ านวนเด็ก 
ดงัหวัหนา้ศูนยก์ล่าววา่ 
 
  “หลงัจากการถ่ายโอนเราก็ไม่เคยเพิ่มจ านวนบุคลากรเลยถึงแมเ้ด็กจะเพิ่มข้ึน ซ่ึง





  ระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พฒันาเด็กเล็กท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
อนัดบัแรกในดา้นการพฒันาบุคลากร คือ เชิญวิทยากรภายนอกให้ความรู้แก่ครูผูดู้แลเด็ก มีการจดั
ประกวดบุคลากรดีเด่นทุกปีและ น าผลการปฏิบติังานของครูผูดู้แลเด็กเพื่อใชใ้นการพฒันา 
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  การจะเสริมพฒันาการเด็กให้มีพัฒนาการในด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจและ
สติปัญญาตลอดจนเด็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินยัในการอยูใ่นสังคม และถูกตอ้งนั้น ตอ้ง
ข้ึนอยูก่บัครู เพราะครูเป็นหัวใจหลกัของการดูแลเด็กๆตลอดจนความส าเร็จของศูนยต์ามวตัถุประ




  “การพัฒนาครูถือเป็นส่ิงส าคัญมาก เราไม่สามารถรับรู้ในส่ิงใหม่ๆได้นอกจากเรา






  “ดิฉนัวา่การฝึกอบรมควรจะมีอยา่งต่อเน่ืองอยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง และการศึกษาดู
งานนอกสถานท่ี เน่ืองจากเราจะไดรั้บความรู้ท่ีใหม่ๆ หรือไดรั้บแนวคิดและสามารถเพิ่มความคิดท่ี
สร้างสรรค์ๆ  และต่อยอดความรู้ท่ีมีอยูเ่พื่อกลบัมาจดัการเรียนการสอนกบัเด็กๆ ใหดี้ข้ึน” 
 











  อย่างไรก็ตามการพฒันาบุคลากรไม่ว่าจะเป็นการส่งเสริมในการฝึกอบรมทั้ ง




  “ดิฉันว่าศูนย์เด็กก็เหมือนโรงเรียนอนุบาล ท่ีต้องมีการพัฒนาและแข่งขัน ดังนั้น
ครูควรจะต้องได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างาน เพ่ือเกิดประโยชน์แก่ศูนย์ฯสูงสุด 
ดังนั้นเม่ือมีการพัฒนาและเพ่ือการพัฒนาต่อไปควรต้องมีการประเมินผลและติดตามเพ่ือจะได้พบ
ปัญหาและแก้ไขในการพัฒนาต่อไป ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับเร่ืองนีด้้วย” 
  
 3.ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
 
  ระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พฒันาเด็กเล็กท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
อนัดบัแรกในดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร คือโบนสัประจ าปี  มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี และ
การนิเทศงานมีความยอมรับและใหค้วามร่วมมือ   
  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้
ดงันั้นเม่ือมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการจดัการเรียนการสอนให้เด็กมีทกัษะ มีการ
พฒันาในดา้นต่างๆไม่วา่จะเป็นดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สติปัญญา เด็กมีคุณธรรม จริยธรรมท่ีดี มี
ความสามารถ ก็สมควรท่ีจะตอ้งหาแนวทางรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีความความรู้ ความสามารถให้คง
อยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด  
  ดังนั้ นผู ้บริหารจ าเป็นต้องสร้างบรรยากาศในการท างาน การสร้างขวญัและ
ก าลงัใจ การสร้างแรงจูงใจ และการเสริมสร้างวินยั เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้ความสามารถอยา่ง
เตม็ประสิทธิภาพ ลว้นตอ้งใชง้บประมาณ ดงัหวัหนา้ศูนยอ์บรมเด็กฯกล่าววา่ 
  
  “การบ ารุงรักษาบุคลากรนั้นทางศูนย์ฯพยายามท่ีจัดให้แก่บุคลากรของเรา 
ในตอนนีท่ี้เราก าลังท าอยู่คือทางศูนย์จะจ่ายค่าประกันสังคมให้เตม็จ านวนโดยท่ีไม่หักจากครูเลย แต่
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บุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้อยู่กับศูนย์ฯได้นาน และย ังสามารถต่อยอด พัฒนาให้มี
ประสิทธิภาพสูงข้ึนไปอีก ดงันั้นเงินเดือนเป็นปัจจยัหลกัของการด ารงชีพ ดงันั้นองคก์รควรจะให้
เหมาะสมกบัระดบัการศึกษาหรือต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบ ตลอดจนการข้ึนเงินเดือน โบนสั
และจดัสวสัดิการพิเศษอ่ืนๆ ดงัหวัหนา้ศูนยก์ล่าววา่ 
 
  “พวกเราท างานท่ีน้ีมา 10 กวา่ปี รู้สึกพอใจท่ีน้ีมาก เพราะท่ีน้ีผูบ้ริหารการบริหาร
จดัการไดดี้ จะปฏิบติัตามระเบียบอยา่งเคร่งครัด ตั้งแต่ระเบียบดว้ยเงินเดือน การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
รวมทั้งส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆท่ีผูบ้ริหารจดัให”้ 
 
  การเล่ือนขั้นเงินเดือน การจดัสวสัดิการ ลว้นตอ้งข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูส้ั่งการ
และอนุมติั ในกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงหวัหนา้ศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑก์ล่าววา่ 
  





จดัการสวสัดิการ ตลอดจนเงินเดือน หรือการปรับเงินเดือน ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะให้ความเท่าเทียม
กนัในดา้นสวสัดิการเพื่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะสมาชิกแต่ละคนตอ้งการความเสมอ







  ระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พฒันาเด็กเล็กท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
อนัดบัแรกในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ ผูบ้ริหารก าหนดปฏิทินการประเมินไวอ้ย่าง
ชดัเจน ผลการประเมินการปฏิบติังานน าเสนอให้บุคลากรไดรั้บทราบอย่างเปิดเผยและผูบ้ริหาร
ก าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
  การประเมินผลการปฏิบติังานนบัเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็ก โดยเป็นเคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินความรู้ความสามารถของบุคลากรเพื่อน ามาใชเ้ป็นขอ้พิจารณาใน
เร่ืองของการปรับเงินเดือน การพฒันา ตลอดจนการให้บุคลากรพน้จากงาน ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของ
ผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งใหค้วามส าคญั และปฏิบติัเป็นประจ าและต่อเน่ืองดงัหวัหนา้ศูนยก์ล่าว 
 
  “ครูทุกคนจะมีความกระตือรือร้น เตรียมพร้อมเพ่ือรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยท่ีน่ีจะมีการประเมินไม่น้อยกว่า 2 คร้ังต่อปี เพ่ือการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือโบนัส
ประจ าปี” 
 




  “ดิฉันคิดว่าผู้ประเมินน่าจะเป็นบุคคลภายนอกน่าจะดี เพราะว่าถ้าไม่รู้จักกันการ
ให้คะแนนในการประเมินกน่็าจะให้ตามความเป็นจริง ยุติธรรม แต่อย่างไรก็ตามผู้ประมาณก็ควร
ต้องเรียนรู้วิธีการประเมิน กฎเกณฑ์ ตลอดจนเข้าใจผู้ถกูประเมิน” 
 
  อย่างไรก็ตามการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องใช้เกณฑ์การประเมินท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกนั ดงันั้นผูบ้ริหารควรก าหนดเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานให้ชดั และ




  “ครูท่ีนี้จะให้การยอมรับผลของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เน่ืองจากนักการ
ศึกษาท่ีน่ีจะชี้แจงเกณฑ์การประเมินให้ทุกคนรับทราบก่อนเสมอ และท่ีขาดไม่ได้ต้องมีทักษะใน
การประเมิน ทักษะในการติดตามและการแจ้งผล พร้อมท้ังต้องไม่ล าเอียง” 
 
  สรุปได้ว่าแนวทางการบริหารงานบุคคลของศูนย์พฒันาเด็กเล็กสังกัดองค์กร





บุคคล เน่ืองจากการบริหารงานท่ีเป็นธรรมส่งผลใหบุ้คลากรเคารพ จริงใจในการปฏิบติั การก าหนด
กฎเกณฑ์ตอ้งมีความเหมาะสมกบับริบทของแต่ละศูนย ์และมีความชดัเจนโดยเฉพาะบริบทชุมชน
มุสลิม การพฒันาตอ้งต่อเน่ือง  เช่นชัว่โมงการฝึกอบรม การจดัทศันะศึกษา รวมทั้งการประเมินผล
เพื่อก าหนดแนวทางการพฒันา การสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากร เช่นปรับฐานเงินเดือนให้
เหมาะสม การใหโ้บนสั รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีความชดัเจน มีระบบ ตรวจสอบ






บทที ่ 5 
 




วิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ ซ่ึงจะกล่าวถึง












  การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มประชากร คือ ครูผูดู้แลเด็กท่ีปฏิบติัหน้าท่ีใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ปีการศึกษา 2559  จ านวน  261 
คน และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีไดม้าโดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากตาราง
ของเครจซ่ีและมอร์แกน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 155 คนแลว้ใชว้ธีิการสุ่มแบบแบ่งชั้น และใช้
วิธีการสุ่มแบบง่าย แลว้ก าหนดสัดส่วนตามแต่ละประเภทตน้สังกดัของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กฯ โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี ศูนยท่ี์รับโอนจากกรมศาสนา ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 52 คน ศูนยท่ี์ไดรั้บการถ่าย
โอนจากกรมพฒันาชุมชน ประชากรกลุ่มตวัอย่าง 74 คน และศูนยท่ี์องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
จดัตั้งเอง ประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 29 คน 
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  ส่วนขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยใช้ในการสัมภาษณ์ ได้แก่หัวหน้าศูนยห์รือรักษาการ
หวัหนา้ศูนย ์โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบเจาะจง จ านวน 6 คน โดยมีเง่ือนไข คือ แบ่งตามประเภทการถ่าย
โอนของศูนยท์ั้ง 3 รูปแบบ โดยแบ่งตามสัดส่วนท่ีเท่ากนั ซ่ึงไดแ้ก่ ศูนยท่ี์ถ่ายโอนจากพฒันาชุมชน 
2 คน ศูนยฯ์ท่ีท่ีโอนจากกรมศาสนา 2 คน และศูนยท่ี์อปท จดัตั้งเอง 2 คน ตอ้งเป็นผูท่ี้ก าลงัด ารง
ต าแหน่งหวัหนา้ศูนยห์รือรักษาการหวัหนา้ศูนย ์และตอ้งเป็นผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
ไม่นอ้ยกวา่ 10 ปี 
 
สรุปผลการวจิัย 




  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง  26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.2 
รองลงมาคือช่วงอายุระหวา่ง 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.4  ส่วนประสบการณ์การท างานส่วนใหญ่
อยูใ่นช่วงอายุ 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมาคือเป็นท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 11 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 41.9 
ส่วนประเภทของศูนยฯ์ท่ีรับการถ่ายโอนพบวา่ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีถ่ายโอนมาจากกรมพฒันาชุมชน
มีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 47.7 และรองลงมาคือ กรมศาสนา  คิดเป็นร้อยละ 33.5  





บุคคลดา้นการสรรบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากรมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 
  ส่วนปัญหาการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ส่วนดา้นการพฒันาบุคลากรมีค่าเฉล่ียต ่าสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นปรากฏผลดงัน้ี 
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  2.1.1 สภาพการบริหารงานบุคคลดา้นการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ส่วนปัญหาการบริหารงานบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาสภาพการ
บริหารงานเป็นรายขอ้แล้วพบว่าอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ขอ้ ยกเวน้ขอ้การสรรหาและคดัเลือก มี
ความโปร่งใส ยุติธรรม,มีการรวบรวมขอ้มูลเพื่อก าหนดแผนเพิ่มอตัราก าลงั,การสรรหาบุคลากร
ตามแผนเพิ่มอตัราก าลงัและการคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่งอยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยขอ้การสรรหาและคดัเลือก ผูบ้ริหารมีอ านาจมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนขอ้มีการรวบรวม
ขอ้มูลเพื่อก าหนดแผนเพิ่มอตัราก าลงัมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 
  เม่ือพิจารณาปัญหาการบริหารงานเป็นรายขอ้แล้วพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง  
ยกเว้นข้อการสรรหาและคัดเลือก ผู ้บริหารมีอ านาจมาก,การคัดเลือกมีคณะกรรมการจาก
หลากหลายต าแหน่งและบุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนดอยู่ในระดับมาก โดยข้อ 
บุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนดมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนข้อจ านวนบุคลากรในศูนย์
เพียงพอกบัจ านวนเด็กมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 




ด าเนินงานในศูนยฯ์และส่งเสริมใหค้รูไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก  
  เม่ือพิจารณาปัญหาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีปัญหาอยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั 
โดยขอ้จดัโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีทุกปีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนขอ้เชิญวิทยากรภายนอกมาให้
ความรู้แก่ครูมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 
  2.1.3 สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทั้งสภาพและปัญหาอยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั  ยกเวน้สภาพการ
บริหารขอ้มีโบนสัประจ าปี,มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี,ให้รางวลัแก่บุคลากรดีเด่นและอบต/
อปท ให้บริการเงินทดรองให้ยืมเม่ือมีความจ าเป็นอยู่ในระดับน้อย โดยสภาพการบริหารข้อ
สภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยัมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนขอ้อบต/อปท ให้บริการเงินทดรองให้ยืมเม่ือ
จ าเป็นมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 
  เม่ือพิจารณาปัญหาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้
ขอ้ มีโบนสัประจ าปี มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี และขอ้การนิเทศงานมีความยอมรับและให้
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ความร่วมมืออยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้มีโบนสัประจ าปีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนขอ้อบต/อปท ให้บริการ
เงินทดรองใหย้มืเม่ือมีจ าเป็นมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 
  2.1.4  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน





  เม่ือพิจารณาปัญหาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้
ขอ้ ขอ้ผูบ้ริหารก าหนดปฏิทินการประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจนและผลการประเมินการ
ปฏิบติังานน าเสนอให้บุคลากรได้รับทราบอย่างเปิดเผยอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ผูบ้ริหารก าหนด
ปฏิทินการประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจนมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนการประเมินผลเพื่อการ
พฒันาบุคลากรในแต่ละปีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 
     3.ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา โดยจ าแนกตามอายุ ประสบการณ์การท างาน
และประเภทของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีรับการถ่ายโอนสรุปผลดงัน้ี 
  3.1 สภาพการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจ าแนกตามตามอายุ ใน
ภาพรวมทั้ง 4 ดา้น  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐาน
ท่ีตั้งไว ้จึงท าการวเิคราะห์เป็นรายคู่ปรากฏผลดงัน้ี 
  สภาพการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กดา้นสรรหาบุคลากรและดา้นการ
พฒันาบุคลากรโดยจ าแนกตามอายท่ีุต่างกนั 
มีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 โดยสภาพการ
บริหารงานบุคคลทั้ง 2 ด้านของผูบ้ริหารศูนย์พฒันาเด็กเล็กในด้านการสรรหาบุคลากรตาม
ความเห็นผูท่ี้มีอายุ มากกวา่ 45 ปีเห็นวา่มีสภาพการปฏิบติัมากกวา่กลุ่มอายุ 26-35 ปี และ กลุ่มอาย ุ
36-45 ปี ตามล าดบั ส่วนสภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลดา้นการพฒันาบุคลากรตามความเห็น
ของผูท่ี้มีอายมุากกวา่ 45 ปี เห็นวา่มีสภาพการปฏิบติัมากกวา่กลุ่มอาย ุ26-35 ปี 
  3.2 สภาพการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจ าแนกตามตามประสบการณ์ 
ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน ไม่มีความแตกต่างกนัหากวิเคราะห์เป็นรายด้านจะมีความแตกต่างอย่างมี





มีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 โดยสภาพการบริหารงาน
บุคคลทั้ง 2 ดา้นของผูบ้ริหารศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กไดแ้ก่ดา้นการสรรหาบุคลากรตามความเห็นผูท่ี้มี
ประสบการณ์มากกวา่ 10 ปีเห็นวา่มีสภาพการปฏิบติัมากกว่ากลุ่มประสบการณ์ 6-10 ปี ตามล าดบั 
ส่วนสภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานตามความเห็นของผูท่ี้มี
ประสบการณ์น้อยกว่า 5 ปี มีสภาพการปฏิบัติมากกว่ากลุ่มประสบการณ์6- 10 ปีและกลุ่ม
ประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี,กลุ่มประสบการณ์ 6-10 มีสภาพการปฏิบติัมากกวา่กลุ่มอายุมากกวา่ 10 
ปี ตามล าดบั 
   3.3 สภาพการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจ าแนกตามประเภทตน้
สังกดัท่ีรับการถ่ายโอน ในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ทั้ง 4 ดา้น จึงท าการวเิคราะห์เป็นรายคู่ปรากฏผลดงัน้ี 
  สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กดา้นสรรหาบุคลากร ดา้น
พฒันาบุคลากร ด้านบ ารุงรักษาบุคลากรและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยจ าแนกตาม
ประเภทตน้สังกดัท่ีรับการถ่ายโอน ท่ีต่างกนัมีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  .01 โดยสภาพการบริหารงานบุคคลทั้ง 4 ดา้นของผูบ้ริหารศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กไดแ้ก่
ดา้นการสรรหาบุคลากรศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ี อปท จดัตั้งเองและกรมพฒันาชุมชนมีสภาพปฏิบติั
มากกวา่กรมศาสนา และดา้นการพฒันาบุคคลกรศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ี อปท จดัตั้งเองมีสภาพปฏิบติั
มากกว่าศูนย์ฯพฒันาชุมชน และกรมศาสนา พฒันาชุมชนมีสภาพปฏิบัติมากกว่ากรมศาสนา
ตามล าดบั และดา้นบ ารุงรักษาบุคลากรศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ี อปท จดัตั้งเองมีสภาพปฏิบติัมากกว่า




สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา โดยจ าแนกตามอาย ุประสบการณ์การท างานและ
ประเภทของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีรับการถ่ายโอนสรุปผลดงัน้ี 
   4.1 ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจ าแนกตามตามอายุ ใน
ภาพรวมทั้ง 4 ดา้น  ไม่มีความแตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
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   4.2 ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจ าแนกตามตาม
ประสบการณ์ ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน ไม่มีความแตกต่างกนัหากวิเคราะห์เป็นรายด้านจะมีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อยู ่2 ดา้น จึงท าการวเิคราะห์เป็นรายคู่ปรากฏผลดงัน้ี 
  สภาพการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กดา้นสรรหาบุคลากรและดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานโดยจ าแนกตามประสบการณ์ท่ีต่างกนัมีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยปัญหาการบริหารงานบุคคลทั้ง 2 ดา้นของผูบ้ริหารศูนย์
พฒันาเด็กเล็กได้แก่ดา้นการสรรหาบุคลากรตามความเห็นผูท่ี้มีประสบการณ์ 6-10 มีปัญหาการ
ปฏิบติัมากกวา่กลุ่มประสบการณ์มากกวา่ 10 ปีตามล าดบั ส่วนปัญหาการบริหารงานบุคคลดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามความเห็นของผูท่ี้มีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปีมีปัญหาการปฏิบติังาน
มากกวา่กลุ่มประสบการณ์ 6-10 และมากกวา่ 10 ปี ตามล าดบั 
  4.3 ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจ าแนกตามประเภทตน้สังกดั
ท่ีรับการถ่ายโอน ในภาพรวม มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 อยู่ 3 
ดา้น จึงท าการวเิคราะห์เป็นรายคู่ปรากฏผลดงัน้ี 
  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กดา้นสรรหาบุคลากร ดา้นการ
พฒันาบุคลากรและดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยจ าแนกตามประเภทตน้สังกดัท่ีรับการถ่าย








  การวิจยัคร้ังน้ีท าให้ทราบสภาพปัญหาการบริหารงานบุคลากรของศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา มีประเด็นหลกัท่ีน่าสนใจและสามารถน ามา
อภิปรายผลดงัน้ี 
  1. สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จากผลการวจิยัพบวา่ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง  
26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.2 ช่วงอายุระหวา่ง 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.4  ช่วงอายุ มากกวา่ 46 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 9.7 และนอ้ยสุดคือช่วงอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี ซ่ึงอาจเน่ืองมากจากศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเร่ิม
ก่อตั้งมายงัไม่นานและไม่ค่อยเปิดรับบุคลากรใหม่ๆ จึงท าให้มีผูท่ี้มีอายุมากและกลุ่มอายุนอ้ยกว่า 
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25 ปีมีสัดส่วนนอ้ยกวา่กลุ่มอายกุลางคน ส่วนประสบการณ์การท างานส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ 5-10 
ปี คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมาคือเป็นท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 11 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.9 และนอ้ย
สุด ประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.0 ทั้งน้ีเน่ืองจากโดยส่วนใหญ่บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ี
ในช่วงเร่ิมก่อตั้งศูนยใ์หม่ๆและไม่ค่อยลาออก และรับสมคัรบุคลากรเพิ่ม จึงท าให้มีบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์นอ้ยกว่า 5 ปี มีจ  านวนน้อยสุด ส่วนประเภทของศูนยฯ์ท่ีรับการถ่ายโอนพบวา่ศูนย์
พฒันาเด็กเล็กท่ีถ่ายโอนมาจากกรมพฒันาชุมชนมีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 47.7 และ
รองลงมาคือ กรมศาสนา  คิดเป็นร้อยละ 33.5 และน้อยสุดจดัตั้งเอง คิดเป็นร้อยละ 18.7 ทั้งน้ี
เน่ืองจากศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเม่ือถ่ายโอนไปยงัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินการบริหารงานต่างๆจึง
เป็นรับผิดชอบขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงท าให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางแห่งไม่
จ  าเป็นตอ้งจดัตั้งเองใหม่จึงท าให้ประเภทจดัตั้งเองมีจ านวนท่ีน้อยกว่าศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีรับการ
ถ่ายโอน 
  2.สภาพเก่ียวกบัการบริหารบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สรุปผลดงัน้ี 
  2.1 สภาพโดยภาพรวม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นวา่การบริหารงาน
บุคลากรของศูนยพ์ฒันาเด็กในจงัหวดัยะลาโดยภาพรวม มีการบริหารงานอยู่ในระดบั ปานกลาง 
โดยมีการบริหารงานอยู่ในระดบัปานกลาง 3 ดา้น คือ การพฒันาบุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร 
และการประเมินผลการปฏิบติังาน ส่วนการสรรหาบุคลากรมีการบริหารงานอยู่ในระดบัมาก อาจ
เน่ืองมากจากดา้นการสรรหาบุคลากรไม่มีแผนเพิ่มอตัราก าลงั จึงไม่มีการสรรหาบุคลากรเพิ่มจึงมี
สภาพอยูในระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการสรรหาบุคลากรอยู่ในอบัดบั 1 ดา้น
ประเมินผลการปฏิบติังานอยู่ในอบัดบั 2 ด้านการพฒันาบุคลากรอยู่ในอนัดบั 3 และด้านการ
บ ารุงรักษาบุคลากรอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ยซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชาร์รีฟท ์สือนิ (2546 : 125) 
ไดว้จิยัเร่ือง สภาพปัจจุบนั ปัญหาและกาพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้พบว่า สภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการสรรหาบุคลากรมีสภาพการบริหารงานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ภคัว ีพิทาค า (2555 : บทคดัยอ่) ไดว้ิจยัเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
จดัตั้งใหม่ สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัเชียงราย พบว่า โดยภาพรวมมีสภาพการ
ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 






การศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินปี 2551 (2553 : 102) พบวา่ ปัญหาอุปสรรคในการจดั
การศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในด้านการบริหารทั่วไปนโยบายและแผนพฒันา
การศึกษาของ อปท ยงัขาดความชัดเจนและขาดความต่อเน่ือง มกัมีการเปล่ียนแปลงเม่ือมีการ
เปล่ียนผูบ้ริหาร รวมทั้งผูท่ี้เก่ียวขอ้งส่วนใหญ่ยงัไม่เห็นความส าคญัและไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีดา้น
การศึกษาเท่าท่ีควร อปท บางแห่งยงัไม่ไดจ้ดัโครงสร้างรอบรับงานดา้นการศึกษา ส่วนดา้นการ
บริหารงานบุคคลกองการศึกษายงัขาดแคลนครูและบุคลากรท่ีมีความรู้ความเขา้ใจ ความเช่ียวชาญ
ด้านการศึกษาน้อยกว่าบุคลากรในสถานศึกษา การสรรหาบุคลากรขาดความยุติธรรม มีการใช้
ระบบอุปถมัภ์และการแทรกแซงทางการเมือง และปัณณทตั นอขุนทด (2556 : 78) ไดว้ิจยัเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารจดัการองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน กรณีศึกษาองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในอ าเภอขามสะแกแสง จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีความส าคญัต่อการ
บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน คือ ผูบ้ริหารควรพร้อมรับฟังและให้ความส าคญัต่อความ
คิดเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาและรู้จักยอมรับสภาพท่ีปรากฏไม่ว่าจะเป็นอย่างไร พร้อมหมั่น
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ ความรู้ความสามารถในการบริหารงาน ส่วนดา้นปัจจยัดา้นบุคลากรในการ
ปฏิบติังาน ส าหรับผูบ้ริหารควรเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และจดัสรรอตัราก าลงัของ บุคลากร
ใหมี้เพียงพอต่อปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน 
   2.2 ดา้นการสรรหาบุคลากร ผลการวิจยัพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของ
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทั้ง
ในภาพรวมและรายขอ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภคัวี พิทาค า (2555 : บทคดัย่อ) ไดว้ิจยัเร่ืองสภาพการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนจดัตั้งใหม่ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัเชียงราย พบว่า
ดา้นการสรรหาบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุดและเป็นดา้นเด่ียวทีพบวา่มีสภาพการปฏิบติัในระดบัมาก
ท่ีสุด  
   ผลวิจยัเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจากการสรรหาบุคลากรของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กได้
ก าหนดกฎระเบียบแนวทางการจดัการอยา่งชดัเจน ตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน นอกจากน้ียงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ กฤตธี จ าเริญพานิช 
(2549 : 97) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพีงพอใจของพนกังานครูโรงเรียนสังกดัเทศบาลจงัหวดัชลบุรีต่อการ
บริหารงานบุคคล พบวา่ ความพึงพอใจของพนกังานครูโรงเรียนสังกดัเทศบาลจงัหวดัชลบุรีต่อการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดสองอนัดบัแรกคือ ดา้นการบรรจุแต่งตั้งและ
ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรตามล าดบัและยงัสอดคลอ้งกบั รอหมาน หลีเส็น (2556 : 99)  




หลากหลายต าแหน่งอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั รุจิราพร  มาตยภ์ูธร (2546 : 107) ไดศึ้กษา
เร่ือง สภาพ ปัญหา และแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคลากร ของขา้ราชการ ในส านกังานการ
ประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น พบวา่การบริหารบุคลากรในดา้น
การจดัหาบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งในภาพรวมและรายดา้นและยงัสอดคลอ้งกบั พงศธร ผา
สิงห์ (บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจงัหวดัอุตรดิตถ ์
จงัหวดัแพร่ และจงัหวดัน่าน พบวา่การบริหารงานบุคลากรในดา้นการสรรหาบุคลากรอยูใ่นระดบั
ปานกลางเช่นกนั  
   ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากในขอ้การสรรหาและคดัเลือก มีความโปร่งใส ยุติธรรม, มีการ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อก าหนดแผนเพิ่มอตัราก าลงั,การสรรหาบุคลากรตามแผนเพิ่มอตัราก าลงัและการ
คดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่ง ครูผูดู้แลยงัไม่มีความรู้ในด้านน้ีและรวมถึง
ผูบ้ริหารหรือตน้สังกดัไม่มีการส ารวจหรือรวบรวมขอ้มูลเก่ียวบุคลากรหรือท าแผนเพื่อบรรจุเพิ่ม 
และไม่มีการรับสมคัรเพิ่ม ตลอดจนการรับสมคัรผูดู้แลเด็กยงัขาดความเป็นและความโปร่งใส่ 
  2.3 ดา้นพฒันาบุคลากร ผลการวิจยัพบว่าสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั  
  ผลการวิจัยเป็นเช่นน้ี น่าจะเหตุผลมาจากทางศูนย์พฒันาเด็กเล็กหรือองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัขาดงบประมาณเพื่อสนบัสนุนบุคลากรเพื่อพฒันาตนเอง เช่นดา้นการศึกษา
ต่อ การฝึกอบรมทั้งในและนอกสถานท่ี ตลอดจนการศึกษาดูงานซ่ึงบุคลากรตอ้งใช้งบประมาณ
ส่วนตวัเพื่อออกค่าใช้จ่ายเองในการเขา้อบรมรวมทั้งการศึกษาต่อ ซ่ึงสอดคล้องกบั ชาร์รีฟ สือนิ 
(2546 : 127) ไดว้ิจยัเร่ือง สภาพปัจจุบนั ปัญหาและกาพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลอยู่ใน
ระดบัปานกลางผลมาจากโรงเรียนขาดงบประมาณในการพฒันาบุคลากรโดยเฉพาะโรงเรียนขนาด
เล็ก บุคลากรท่ีตอ้งการพฒันาตนเอง เช่นการเขา้รับการอบรม หรือศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ตอ้งออก
ค่าใชจ่้ายเอง ท าให้บุคลากรไม่ค่อยไดพ้ฒันาตนเองและขาดก าลงัใจขาดความกระตือรือร้นในการ
พฒันาตนเอง และยงัสอดคลอ้งกบั รุจิราพร  มาตยภู์ธร (2546 : 110) ไดศึ้กษาเร่ือง สภาพ ปัญหา 







ติดตามการด าเนินงานในศูนยฯ์และส่งเสริมให้ครูไดรั้บการพฒันาอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดบัมาก 
  ผูว้ิจยัเห็นวา่เน่ืองมาจากการวางแผนพฒันาบุคลากร การนิเทศ และการปฐมนิเทศ
สามารถจดัการไดดี้กวา่ เพราะวา่การด าเนินการไม่จ  าเป็นตอ้งใชง้บประมาณสูง สามารถใชบุ้คลากร
ได ้แต่ดา้นการอบรม การศึกษาต่อ และศึกษาดูงานจ าเป็นตอ้งใชง้บประมาณท่ีมากกวา่จึงท าให้การ
บริหารงานน้อยกวา่เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (2556 : 134)  ไดว้ิจยัเร่ือง 
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัพิษณุโลก ผลการวิจยั
พบวา่ การบริหารบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัพิษณุโลกในดา้นการ
พฒันาบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเป็นเพราะ องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีการวางแผน
พฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ 
  2.4 ดา้นบ ารุงรักษาบุคลากร ผลการวจิยัพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั 
  ผลวจิยัเป็นเช่นน้ีอาจ เน่ืองมาจากการบริหารงานยงัไม่เป็นเอกภาพท่ียงัไม่สามารถ
หาขอ้ตกลงแนวทางการจดัการหรือการแบ่งงาน หน้าท่ีในการบริหารงาน ท่ีองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินไม่สามารถบริหารจดัการศูนยพ์ฒันาในทุกดา้นได ้ซ่ึงสอดคลองกบั ชาร์รีฟ สือนิ (2546 : 
128) ไดว้ิจยัเร่ือง สภาพปัจจุบนั ปัญหาและกาพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลามใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้พบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลดา้นการบ ารุงรักษา
บุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบั กบั รุจิราพร  มาตยภู์ธร (2546 : 110) ไดศึ้กษา
เร่ือง สภาพ ปัญหา และแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคลากร ของขา้ราชการ ในส านกังานการ
ประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น พบวา่การบริหารบุคลากรในดา้น
การธ ารงรักษาบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2.5 ดา้นประเมินผลการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคล
ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเช่น 
  ผลการวิจยัเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจากความไม่เป็นกลางหรือความยุติธรรมในการ
ประเมินผลหรืออาจจะมีรูปแบบการประเมินท่ีไม่เหมือนกนัระหวา่งตน้สังกดัเดิม หรือการประเมิน
ท่ียงัไม่เป็นแนวทางเดียวกนัสอดคลอ้งกบั  เบจวรรณ ศรศรี (2556 : 104) ไดศึ้กษาหวัขอ้การบริหาร
จดัการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต อ าเภอวงัทรายพูน จงัหวดัพิจิตร 
พบว่าสภาพการบริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เป็นเพราะว่าองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินไดด้ าเนินงานตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ขององคก์รปกครองส่วน
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ทอ้งถ่ินท่ีไดก้ าหนดไวเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานเพื่อใหศู้นยฯ์มีระบบ ไดม้าตรฐานและคุณภาพ
ตามท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก าหนด   ยกเวน้สภาพผูบ้ริหารก าหนดปฏิทินการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจนและผลการประเมินการปฏิบติังานน าเสนอให้บุคลากรไดรั้บทราบอย่าง
เปิดเผยอยูใ่นระดบัมาก  
 3. ปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สรุปผลดงัน้ี 
  3.1 ปัญหาการบริหารงานบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่าการ
บริหารงานบุคลากรของศูนย์พฒันาเด็กในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นประเมินผลการปฏิบติังานมีปัญหาอยูใ่นอบัดบั 1 ดา้นการสรรหา
บุคลากรอยูใ่นอบัดบั 2 ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากรอยูใ่นอนัดบั 3 และดา้นการพฒันาบุคลากรมี








สามารถจดัการทั้งหมดได ้ดงัมาตรฐานการด าเนินงานของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (2553) 
ศูนยเ์ด็กเล็กท่ีรับถ่ายโอนสามารถท่ีจะเลือกรูปแบบดงัต่อไปน้ีรูปแบบท่ี 1) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีรับ
โอนมอบหมายให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบริหารจดัการศูนยท์ั้งหมด รูปแบบท่ี 2)องคก์รส่วน
ทอ้งถ่ินรับภาระเก่ียวกบัการจา้งครูพี่เล้ียง วสัดุฝึก ส่ือต่างๆโรงเรียนใหส้ถานท่ี จดัอาหารเสริม (นม) 
อาหารกลางวนั และดูแลดา้นวชิาการ รูปแบบท่ี3) ให้โรงเรียนรับผิดชอบเป็นส่วนใหญ่ ส่วนองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินรับผดิชอบบางส่วน เช่นค่าจา้งครูพี่เล้ียง หรือค่าวสัดุ/ส่ือ เป็นตน้ 
  3.2 ดา้นการสรรหาบุคลากร ผลการวิจยัพบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ปัญหาการบริหารงานเป็นรายขอ้แลว้พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  ผลเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจากทางศูนย์พฒันาเด็กเล็กหรือองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินยงัไม่มีงบประมาณเพื่อเพิ่มอตัราก าลงัท่ีจะคดัเลือกครูเขา้มาปฏิบติังาน ตลอดจนการคดัเลือก
ยงัมีการแทรกแซงทางการเมือง จึงท าให้เกิดปัญหาอยูส่อดคลอ้งกบัคอดีเยาะ บือราเฮง (2554 : 59) 
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ไดศึ้กษาเร่ืองปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล : กรณีศึกษาอ าเภอมายอ 
จงัหวดัปัตตานี พบว่าปัญหาการบริหารงานบุคลากรในดา้นการสรรหาบุคลากรอยู่ในระดบัปาน
กลาง และสอดคลองกบั ปุญญพฒัน์ พนัธ์ยิ้ม (2551 : 44) ไดศึ้กษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร โดยผูเ้ช่ียวชาญไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะกิจ
กรรมการบริหารงานบุคคลคือ การให้ไดม้าซ่ึงบุคคล ควรมีการร่วมมือระหว่างองค์การ เพื่อช่วย
แกปั้ญหาการขาดแคลนอตัราก าลงัในองคก์าร ยกเวน้ขอ้การสรรหา และคดัเลือก ผูบ้ริหารมีอ านาจ
มาก,การคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่งและบุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนดอยูใ่นระดบัมาก 
  3.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร ผลการวจิยัพบวา่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั 
   ผลการวิจัยเป็นเช่นน้ี เน่ืองมากจากการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินไดส้นบัและส่งเสริมบุคลากรเพื่อการเขา้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูงานแต่ก็ยงัขาดแผนหรือ
งบประมาณท่ีชดัเจนเพื่อการพฒันาบุคลากรครู การอบรม ศึกษาดูงานไม่ต่อเน่ืองจึงท าให้การพฒันา
ยงัไม่ประสบผลส าเร็จเท่าท่ีควร สอดคลอ้งกบั จารุวรรณ  นรพรม (2557 : 117) ไดศึ้กษาเร่ือง 
การศึกษาสภาพ  ปัญหา  และแนวทางแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 พบวา่ ปัญหาการบริหารงานใน
ดา้นการพฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลางสอดคลอ้งกบัคอดีเยาะ บือราเฮง (2554 : 61) ไดศึ้กษา











ส าคญัในการพฒันางานในทุกๆดา้นโดยเฉพาะดา้นการศึกษา ซ่ึงศาสนาอิสลามให้ความส าคญัยิ่ง
ดงัท่ีท่านศาสดามูหมัหมดั ไดก้ล่าววา่ 
 
 ((  ط  ل  ب  
 علا  ل  م   ف  ير  ض  ة   ع  ك ىل  ل   م  س 
 ل  م )) )ةجام نبا هاور( 
 ความวา่ “การแสวงหาความรู้เป็นส่ิงจ าเป็นเหนือมุสลิมทุกคน”(บนัทึก
โดยอิบนูมายะฮฺ) 
 
  3.4 ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร ผลการวจิยัพบวา่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั เน่ืองมาจากผูบ้ริหารของศูนยห์รือ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัขาดการสร้างขวญัและก าลงัใจ ขาดการประสานงานและร่วมมือกนั
กับศูนย์ตลอดจนสวสัดิการต่างๆและสภาพแวดล้อมความปลอดภัยต่อบุคลากรครูผูดู้แลเด็ก
ตลอดจนการจดักิจกรรมร่วมกนัเท่าท่ีควร สอดคลอ้งกบั ชาร์รีฟท ์สือนิ (2546 : 125) ไดว้ิจยัเร่ือง 
สภาพปัจจุบนั ปัญหาและกาพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 
จงัหวดัชายแดนภาคใต ้พบวา่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลดา้นบ ารุงรักษาบุคลากร ในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลางการ ยกเวน้ขอ้ มีโบนสัประจ าปี มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี และขอ้การ
นิเทศงานมีความยอมรับและให้ความร่วมมืออยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง กบัพรชัย ลิขิตธรรม

















اوُق َّت ٱ ه َ َّلل  َِّنإٱ َ َّلل  اَِمب ُۢ ُِيبَخ
 َنوُلَمۡعَت ( ةيلآا نم ضعب8  :ةدئالما) 
 
ความวา่ “จงยติุธรรมเถิด มนัเป็นส่ิงท่ีใกลค้วามย  าเกรงมากกวา่ และ
พึงย  าเกรงอลัลอฮฺเถิด” (ส่วนหน่ึงจากอายะฮฺท่ี 8 : อลัมาอีดะฮฺ) 
 
  ดงันั้นจะใหว้า่หลกัความยติุธรรมเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการร่วมอยูใ่นสังคม โดยเฉพาะ
ในดา้นของการบริหารงาน เม่ือการบริหารงานมีความยุติธรรมองคก์ารก็จะอยูร่อด เพราะบุคลากรมี
ความสุขในงาน สามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ศกัยภาพ 
  3.5 ดา้นประเมินผลการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบวา่ ปัญหาการบริหารงานบุคคล
ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลาในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั ผลอาจเน่ืองมาจากการ
ประเมินผลยงัไม่เป็นระบบและต่อเน่ือง การประเมินผลมีหลกัเกณฑ์ท่ียงัไม่เหมาะสม ตลอดจนการ
ประเมินยงัไม่โปรงใส ผลการประเมินไม่น าเสนอให้ครูผูแ้ลเด็กรับทราบอยา่งเปิดเผย ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั สอดคลอ้งกบัคอดีเยาะ บือราเฮง (2554 : 60) ไดศึ้กษาเร่ืองปัญหาการบริหารงานบุคคลของ




ก าหนดไว ้นอกจากน้ียงัไมมีการน าผลการประเมินไปแนะน าแก่ผูถู้กประเมิน และสอดคลอ้งกบั พร
ชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2551 : 67 ) ไดว้จิยัเร่ืองปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลในภาคใตข้อง
ไทย ผลการวิจยัพบว่าการบริหารงานในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง




  4. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั




  4.1 จ าแนกตามอายุ ผลการวิจยัพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กจ าแนกตามตามอายุ ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มี
ความแตกต่างกนัอยู ่2 ดา้น คือดา้นการสรรหาบุคลากรและดา้นการพฒันาบุคลากร ซ่ึงในดา้นการ
สรรหาบุคลากรตามความเห็นผูท่ี้มีอาย ุมากกวา่ 45 ปีเห็นวา่มีสภาพการปฏิบติัมากกวา่กลุ่มอายุ 26-
35 ปี และ กลุ่มอายุ 36-45 ปี ตามล าดบั ส่วนสภาพปัจจุบนัการบริหารงานบุคคลดา้นการพฒันา
บุคลากรตามความเห็นของผูท่ี้มีอายุมากกวา่ 45 ปี เห็นวา่มีสภาพการปฏิบติัมากกวา่กลุ่มอายุ 26-35 
ปี ทั้งน้ีเน่ืองมากจากครูผูดู้แลเด็กท่ีมีอายุต่างกนัมีความเขา้ใจต่อรูปแบบการบริหารงานศูนยพ์ฒันา
เด็ก และมีความเขา้ใจในบริหารท่ีต่างๆกนัจึงมีความเห็นแตกต่างกนั สอดคล้องกบั นุชนาถ แดง
กระจ่าง (2554 : 82 ) วจิยัเร่ืองบทบาทของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในจงัหวดัปัตตานี พบว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ส่งผลให้บทบาทของผูดู้แลเด็กใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัปัตตานี ดา้นบุคลากรแตกต่างกนั 
  4.2 จ าแนกตามประสบการณ์ ผลการวจิยัพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลในศูนย์
พฒันาเด็กเล็กจ าแนกตามตามประสบการณ์ ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน ไม่มีความแตกต่างกันหาก
วิเคราะห์เป็นรายด้านจะมีความแตกต่างอยู่ 2 ด้านได้แก่ด้านการสรรหาบุคลากรและด้านการ
ประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงในดา้นการสรรหาบุคลากรตามความเห็นผูท่ี้มีประสบการณ์มากกว่า 
10 ปีเห็นวา่มีสภาพการปฏิบติัมากกวา่กลุ่มประสบการณ์ 6-10 ปี ส่วนสภาพปัจจุบนัการบริหารงาน
บุคคลดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานตามความเห็นของผูท่ี้มีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปี มีสภาพ
การปฏิบัติมากกว่ากลุ่มประสบการณ์6- 10 ปีและกลุ่มประสบการณ์มากกว่า  10 ปี,กลุ่ม
ประสบการณ์ 6-10 มีสภาพการปฏิบติัมากกวา่กลุ่มอายุมากกวา่ 10 ปี ตามล าดบั สอดคลอ้งกบั รอ
หมาน หลีเส็น (2556 : 97) ไดว้ิจยัเร่ืองสภาพการด าเนินการของศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ประจ า
มสัยิดจงัหวดัสตูล พบว่าผลการเปรียบเทียบการด าเนินการของศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ประจ า
มสัยิดจงัหวดัสตูล โดยจ าแนกครูพี่เล้ียงและพี่เล้ียงเด็กท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มี
ความเห็นในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
  4.3 จ าแนกตามประเภทตน้สังกดัท่ีรับการถ่ายโอน ผลการวิจยัพบว่า สภาพการ
บริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กโดยจ าแนกตามประเภทต้นสังกดัท่ีรับการถ่ายโอน ใน
ภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสรร
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หาบุคลากร ดา้นพฒันาบุคลากร ดา้นบ ารุงรักษาบุคลากรและดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานโดย
จ าแนกตามประเภทตน้สังกดัท่ีรับการถ่ายโอน ท่ีต่างกนัมีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 โดยสภาพการบริหารงานบุคคลทั้ง 4 ดา้นของผูบ้ริหารศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กไดแ้ก่ดา้นการสรรหาบุคลากรศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ี อปท จดัตั้งเองและกรมพฒันาชุมชนมี
สภาพปฏิบติัมากกวา่กรมศาสนา และดา้นการพฒันาบุคคลกรศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ี อปท จดัตั้งเองมี
สภาพปฏิบติัมากกว่าศูนยฯ์พฒันาชุมชน และกรมศาสนา พฒันาชุมชนมีสภาพปฏิบติัมากกว่ากรม









ปัตตานีแตกต่างกัน โดยเฉพาะศูนย์พฒันาเด็กเล็กท่ีถ่ายโอนจากกรมการศาสนา เม่ือท าการ
เปรียบเทียบรายคู่พบวา่ มีบทบาทแตกต่างกนักบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กประเภทอ่ืน 
  5. ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา โดยจ าแนกตามอายุ ประสบการณ์ และประเภทตน้
สังกดัท่ีรับการถ่ายโอน สรุปและอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  5.1 จ าแนกตามอายุ ผลการวิจยัพบวา่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กจ าแนกตามตามอายุ ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน ไม่มีความแตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
สมมุติฐานท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงเน่ืองมากจากการจดัตั้งศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กส่วนใหญ่ในเวลาท่ีไล่เล่ียกนัจึง
ส่งผลต่อความเห็นไม่แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบั เสริมศกัด์ิ มณีโชติ (2554 : 77) ไดศึ้กษาเร่ืองปัญหา
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนในจงัหวดัสงขลา ผลการวิจยัพบวา่การเปรียบเทียบ




จดัตั้งในช่วงเวลาท่ีใกล้เคียงกนัถึงแมจ้ะมีอายุท่ีแตกต่างกนัยงัสอดคลอ้งกบั ศิริกานต์ ทิมยา้ยงาม 
(2551 : 82) วิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตกาท างานของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่มีอายุมาก
และอายุนอ้ย ไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบั ศรีไพล ลกัษณะ (2554 : 109) ไดศึ้กษาเร่ืองสภาพ
การจดัการศึกษาของศูนย์พฒันาเด็กเล็กก่อนวยัเรียนในองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอนาทว ี
จงัหวดัสงขลาตามความเห็นของผูป้กครอง พบวา่ผูป้กครองท่ีมีอายุต่างกนัมีความเห็นต่อสภาพการ
จดัการศึกษาของเด็กก่อนวยัเรียนไม่แตกต่างกนั เป็นเพราะวา่ผูป้กครองท่ีน าบุตรหลานมาฝากไว ้ณ 
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กก่อนวยัเรียน มีความเห็นเก่ียวกบัการจดัการศึกษาของเด็กก่อนวยัเรียนให้เด็กมี
พฒันาการท่ีสมวยัทั้งทางดา้นร่างกาย อารมณ์ สติปัญญา 
  5.2 จ าแนกตามประสบการณ์ ผลการวิจยัพบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น ไม่มีความแตกต่างกนัหากวิเคราะห์เป็นรายดา้นจะมีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อยู ่2 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นการสรรหาบุคลากรและดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงในด้านการสรรหาบุคลากร ผู ้ท่ีมีประสบการณ์ 6-10 มีปัญหาการ
ปฏิบติัมากกวา่กลุ่มประสบการณ์มากกวา่ 10 ปีตามล าดบั ส่วนปัญหาการบริหารงานบุคคลดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามความเห็นของผูท่ี้มีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปีมีปัญหาการปฏิบติังาน
มากกว่ากลุ่มประสบการณ์ 6-10 และมากกว่า 10 ปี ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมากจากนอ้ยมีความรู้
และความเขา้ใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนักล่าวคือ ผูท่ี้ประสบการณ์ยงัมีความเขา้ใจบริบทและ
หน้าท่ี ตลอดจนความเป็นไปได้ในการปฏิบัติงานน้อยกว่าผู ้ท่ีมีประสบการณ์ท่ีมากกว่า ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั จิราวุฒิ สีมารักษ ์(2553 : 122) ไดว้ิจยัเร่ืองการด าเนินงานจดัการศึกษาศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็กตามมาตรฐานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัเลย พบว่าผูท่ี้มีประสบการณ์ต่างกนัมี
ความเห็นต่อการด าเนินงานแตกต่างกนั กล่าวคือ ผูท่ี้มีประสบการณ์มากจะผา่นงานมามากกวา่ ท า
ใหส้ามารถเขา้ใจในบริบท ความเป็นไปในการจดัการศึกษา จึงสามารถปฏิบติังานตามกรอบการจดั
การศึกษาได้อย่างเข้าใจและชัดเจนในบทบาทและหน้าท่ี สอดคล้องกบั พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ 




  5.3 จ าแนกตามประเภทตน้สังกดัท่ีรับการถ่ายโอน ผลการวิจยัพบว่า ปัญหาการ
บริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในภาพรวม มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 อยู่ 3 ด้าน ได้การสรรหาบุคลากร ด้านการพฒันาบุคลากร และด้านการประเมินผลการ







องค์กรปกครองส่วนทอ้งปี 3552  มีรูปแบบการบริหารอยู่ 3 แบบดว้ยไดด้งัน้ี รูปแบบท่ี 1 ศูนย์
พฒันาเด็กเล็กท่ีรับโอนมอบหมายให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินบริหารจัดการศูนย์ทั้ งหมด 
รูปแบบท่ี2 องค์กรส่วนทอ้งถ่ินรับภาระเก่ียวกบัการจา้งครูพี่เล้ียง วสัดุฝึก ส่ือต่างๆโรงเรียนให้
สถานท่ี จดัอาหารเสริม (นม) อาหารกลางวนั และดูแลด้านวิชาการ รูปแบบท่ี3 ให้โรงเรียน
รับผดิชอบเป็นส่วนใหญ่ ส่วนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรับผิดชอบบางส่วน เช่นค่าจา้งครูพี่เล้ียง 
หรือค่าวสัดุ/ส่ือ เป็นตน้ จ่ึงท าใหมี้บางศูนยฯ์เลือกรูปแบบการบริหารท่ีต่างกนัจึงท าให้จึงเห็นปัญหา





ปัตตานีแตกต่างกัน โดยเฉพาะศูนย์พฒันาเด็กเล็กท่ีถ่ายโอนจากกรมการศาสนา เม่ือท าการ
เปรียบเทียบรายคู่พบวา่ มีบทบาทแตกต่างกนักบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กประเภทอ่ืน  





  แนวทางการบริหารงานบุคคลท่ีไดจ้ากขอ้ค าถามปลายเปิดและแบบสัมภาษณ์นั้น 
ผูใ้หข้อ้มูลไดเ้สนอแนวทางการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วน




เองทั้งหมด จะมีความคล่องตวัและการบริหารงานดีกว่า ส่วนท่ีตอ้งแก้ไข การบริหารงานควรมี
ความยุติธรรมโดยเฉพาะดา้นการสรรหาบุคลากรและดา้นการประเมินผลปฏิบติังาน เน่ืองจากการ
บริหารงานท่ีเป็นธรรมส่งผลให้บุคลากรเคารพ จริงใจในการปฏิบติั การก าหนดกฎเกณฑ์ตอ้งมี
ความเหมาะสมกบับริบทของแต่ละศูนย ์และมีความชดัเจนโดยเฉพาะบริบทชุมชนมุสลิม ควรมีการ
สรรหาบุคลากรเพิ่มเน่ืองจากในหลายๆศูนยบุ์คลากรไม่เพียงพอกบัจ านวนเด็ก  การพฒันาบุคลากร
ตอ้งมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง  เช่นชัว่โมงการฝึกอบรม การจดัทศันะศึกษา  เน่ืองจากบุคลากรบาง
คนระดบัการศึกษายงัไม่ตรงกบัวฒิุ ดงันั้นการพฒันาจึงมีความจ าเป็นโดยบุคลากรท่ีจบการศึกษาไม่
ตรงวุฒิ ส่งเสริมให้ครูไดพ้ฒันาตนเอง ซ่ึงยงัสอดคลอ้งกบัหลกัการอิสลาม รวมทั้งการประเมินผล
เพื่อก าหนดแนวทางการพฒันา การสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากร เช่นปรับฐานเงินเดือนให้
เหมาะสม การใหโ้บนสั รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีความชดัเจน มีระบบ ตรวจสอบ




  8.1  ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหารศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กดงัน้ี 
 
  1. ผูบ้ริหารควรส ารวจขอ้มูลบุคลากรเพื่อก าหนดแผนเพิ่มอตัราก าลงัทุกๆปี  
  2. ผูบ้ริหารควรจดัโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีอยา่งนอ้ยปีละคร้ัง 
  3. องคป์กครองทอ้งถ่ินควรใหบ้ริหารเงินทดรองใหย้มืเม่ือมีความจ าเป็น 
  4. ควรมีการประเมินผลเพื่อการพฒันาบุคลากรอยา่งนอ้ยเทอมละคร้ัง 
  5. ควรจดัใหมี้โบนสัประจ าปี  




  8.2.ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 
  1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีรับถ่ายโอนจากกรมศาสนาในจงัหวดัยะลา 
  2. ศึกษาวิจยัเก่ียวกับบทบาทของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในการ
บริหารงานบุคคลในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในจงัหวดัยะลา 
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ปัตตานี ก าลงัท าวิทยานิพนธ์เร่ือง “สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา”  โดยมีรองศาสตราจารย ์ดร.อิบรอฮีม ณรงครั์กษาเขต  
อาจารยท่ี์ปรึกษา 
 














            (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อะห์มดั ยีสุ่่นทรง) 
          รองผูอ้  านวยการฝ่ายวางแผนและประกนัคุณภาพ รักษาการแทน  






ส่วนราชการ ส านกังานเลขานุการ       วทิยาลยัอิสลามศึกษา      087 999 1277 
ที่   มอ 751/ว616 วนัที่    3 พฤษภาคม 2559 
เร่ือง   ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
 
เรียน ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อะห์มดั  ยีสุ่่นทรง 
 
ดว้ยนายมูหัมมดัมูฟตี ดือราแม นักศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาวิชาการบริหาร
และการจดัการการศึกษาอิสลาม วิทยาลยัอิสลามศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
ปัตตานี ก าลงัท าวิทยานิพนธ์เร่ือง “สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา”  โดยมีรองศาสตราจารย ์ดร.อิบรอฮีม ณรงครั์กษาเขต  
อาจารยท่ี์ปรึกษา 
 














            (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อะห์มดั ยีสุ่่นทรง) 
          รองผูอ้  านวยการฝ่ายวางแผนและประกนัคุณภาพ รักษาการแทน  






ส่วนราชการ ส านกังานเลขานุการ       วทิยาลยัอิสลามศึกษา      087 999 1277 
ที่   มอ 751/ว616 วนัที่    3 พฤษภาคม 2559 
เร่ือง   ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
 
เรียน ดร.ซมัซู  สาอุ 
 
ดว้ยนายมูหัมมดัมูฟตี ดือราแม นักศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาวิชาการบริหาร
และการจดัการการศึกษาอิสลาม วิทยาลยัอิสลามศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
ปัตตานี ก าลงัท าวิทยานิพนธ์เร่ือง “สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา”  โดยมีรองศาสตราจารย ์ดร.อิบรอฮีม ณรงครั์กษาเขต  
อาจารยท่ี์ปรึกษา 
 














            (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อะห์มดั ยีสุ่่นทรง) 
          รองผูอ้  านวยการฝ่ายวางแผนและประกนัคุณภาพ รักษาการแทน  



























1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.นิเลาะ  แวอุเซ็ง 
ต าแหน่ง                            ประธานหลกัสูตรวชิาการบริหารและการจดัการการศึกษาอิสลาม  
สถานท่ีท างาน                   วทิยาลยัอิสลามศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี 
 
2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อะห์มดั ยีสุ่่นทรง    
ต าแหน่ง                            รองผูอ้  านวยการฝ่ายวางแผนและประกนัคุณภาพ 
สถานท่ีท างาน                   วทิยาลยัอิสลามศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี 
 
3. ดร.ซมัซู  สาอุ                                            
ต าแหน่ง                             อาจารยส์าขาวชิาการบริหารและการจดัการการศึกษาอิสลาม 


















1. นางสาวอาแอเสาะ ดือราแม                  
หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กประจ ามสัยดินูรดีนุลอิสลาม (เป็นศูนยถ่์ายโอนจากกรมศาสนา) 
หมู่ 2 ต าบลบาโงย อ าเภอรามนั จงัหวดัยะลา สังกดัอบต.บาโงย 
 
2. นายอารีฟ  ยนุู๊                                       
หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กประจ ามสัยดิอลัตกัวา (เป็นศูนยถ่์ายโอนจากกรมศาสนา)  
หมู่ 4 ต าบลสะเตงนอก อ าเภอเมือง จงัหวดัยะลา สังกดัเทศบาลสะเตงนอก 
 
3. นางรอพีอะ๊ ประดู่                                 
หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเทศบาลต าบลบาลอ (จดัตั้งเอง)  
หมู่ 3 ต าบลบาลอ อ าเภอรามนั จงัหวดัยะลา  สังกดัเทศบาลต าบลบาลอ 
 
4. นางสาวนูฮายาตี แวกะจิ                       
หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นฆอรอราแม (จดัตั้งเอง)  
หมู่ 4 ต าบลปะแต อ าเภอยะหา จงัหวดัยะลา สังกดั อบต.ปะแต 
 
5. นางซีตีรอฮานิง  โดะสะนิ                    
หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นปีแยะ (เป็นศูนยถ่์ายโอนจากกรมพฒันาชุมชน)  
หมู่ 6 ต าบลบือมงั อ าเภอรามนั จงัหวดัยะลา สังกดั อบต.บือมงั 
 
6. นางสาวคอรีเยาะ  หะยปีูเตะ                 
หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นจาเราะซูซู (เป็นศูนยถ่์ายโอนจากกรมพฒันาชุมชน)  


































ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัประเด็นหลกัของเน้ือหาตาม 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัประเด็นหลกัของเน้ือหาตาม
โครงสร้าง (Content validity) ดว้ยวธีิการหา IOC จากแบบสอบถามโดยก าหนดเกณฑด์งัน้ี 
 1หากพิจารณาเห็นวา่ ขอ้ค าถามในเคร่ืองมือ สอดคลอ้ง/เหมาะสม กบัประเด็นหลกัของ
เน้ือหาตามโครงสร้าง โปรดใหค้ะแนนโดยท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง +1 
 2.หากพิจารณาเห็นว่า ขอ้ค าถามในเคร่ืองมือ ไม่สอดคล้อง/ไม่เหมาะสม กบัประเด็น
หลกัของเน้ือหาตามโครงสร้าง โปรดใหค้ะแนนโดยท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง -1 
 3.หากพิจารณาเห็นวา่ ขอ้ค าถามในเคร่ืองมือ ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง/ไม่แน่ใจวา่เหมาะสม
กบัประเด็นหลกัของเน้ือหาตามโครงสร้าง โปรดใหค้ะแนนโดยท าเคร่ืองหมาย /ลงในช่อง 0  
ขอ้ ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็น
ผูเ้ช่ียวชาญ หมายเหตุ 
+1 0 -1 
1 ) ดา้นการสรรหาบุคคล     
1 การสรรหาและคดัเลือกผูบ้ริหารมีอ านาจมาก     
2 การสรรหาและคดัเลือกมีความโปร่งใส่ ยติุธรรม     
3 มีการรวบรวมขอ้มูลเพื่อก าหนดแผนเพิ่มอตัราก าลงั     
4 การสรรหาบุคลากรตามแผนเพิ่มอตัราก าลงั     
5 การคดัเลือกมีคณะกรรมจากหลากหลายต าแหน่ง     
6 จ านวนบุคลากรในศูนยฯ์เพียงพอกบัจ านวนเด็ก     
7 บุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนด     
8 มีการประชาสัมพนัธ์ประกาศรับสมคัรทัว่ถึง     
2 ) ดา้นการพฒันาบุคลากร     
9 มีการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่     
10 มีแผนพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน     
11 มีการสนบัสนุนบุคลากรในการเขา้รับการอบรม     
12 จดัโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีทุกปี     
13 มีการนิเทศติดตามการด าเนินงานในศูนยฯ์     
14 ครูผูดู้แลเด็กมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาบุคลากร     
166 
 
ขอ้ ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็น
ผูเ้ช่ียวชาญ หมายเหตุ 
+1 0 -1 
15 มีการจดัประกวดบุคลากรดีเด่น     
16 มีการเชิญวทิยากรภายนอกมาใหค้วามรู้แก่บุคลากร     




    
3 ) ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร     




    
21 มีการใหร้างวลัแก่บุคลากรดีเด่น     
22 มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน     
23 สภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยั     
24 การนิเทศงานท่ียอมรับและใหค้วามร่วมมือ     
25 มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน     












    
4 ) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน     
30 
การเล่ือนขั้นเงินเดือน การให้รางวลัและโบนสัประจ าปี 
โดยวธีิการประเมิน 
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ขอ้ ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็น
ผูเ้ช่ียวชาญ หมายเหตุ 




    








    




    






































1 +1 +1 0 0.66 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
6 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้













9 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
14 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
17 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้














 19 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
24 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้
25 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้









คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
 ต่อ
 
27 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
28 +1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้














8 30 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
31 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
33 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
36 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้


















































เร่ือง   สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน      
           ในจงัหวดัยะลา 









3. แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน คือ      
ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม    
ตอนที ่2 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย ์
              พฒันาเด็กเล็ก 4 ดา้น จ านวน 37 ขอ้ 
ตอนที ่3 แบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลของ  
            ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในจงัหวดัยะลา ทั้ง 4 ดา้น 
4. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ ทุกตอน ตามสถานภาพท่ีท่านเห็นวา่เป็นจริง 
เพื่อใหก้ารวจิยัคร้ังน้ีมีความสมบูรณ์สามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อไป 




แบบสอบถาม     
                                                                 
                                                                              (นายมูหมัมดัมูฟตี  ดือราแม) 
                                                        นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
                                                         สาขาวชิาการบริหารและการจดัการการศึกษาอิสลาม 




ตอนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง          ตรงหนา้ขอ้ความตามขอ้เทจ็จริง   
 
   
1. อาย ุ                                 1) นอ้ยกวา่ 26 ปี               2) 26 – 35 ปี 
                                             3) 36 – 45 ปี                                           4) มากกวา่ 45 ปี 
 
2. ประสบการณ์                   1) นอ้ยกวา่ 5 ปี                            
    2) 5 – 10 ปี  
                                3) มากกวา่ 10 ปี   
  
3. ประเภทศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีไดรั้บการถ่ายโอน          
     1) กรมพฒันาชุมชน 
                                2) กรมศาสนา 













 พฒันาเด็ก เล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย /   ลงในช่องระดบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย ์
 พฒันาเด็กเล็กตามความคิดเห็นของท่าน  ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
 ระดบั 5 หมายถึง มีสภาพการปฏิบติัและมีปัญหาตามความเป็นจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบั 4  หมายถึง มีสภาพการปฏิบติัและมีปัญหาตามความเป็นจริงอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบั 3  หมายถึง มีสภาพการปฏิบติัและมีปัญหาตามความเป็นจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง มีสภาพการปฏิบติัและมีปัญหาตามความเป็นจริงอยู่ในระดบัน้อย






1.ดา้นการสรรหาบุคคล 1 2 3 4 5 5 4 3 2 1 
1 การสรรหาและคดัเลือก ผูบ้ริหารมีอ านาจมาก           
2 การสรรหาและคดัเลือกมีความโปร่งใส่ ยติุธรรม           
3 มีการรวบรวมขอ้มูลเพ่ือก าหนดแผนเพ่ิมอตัราก าลงั           
4 การสรรหาบุคลากรตามแผนเพ่ิมอตัราก าลงั           
5 การคดัเลือกมีคณะกรรมจากหลากหลายต าแหน่ง           
6 จ านวนบุคลากรในศูนยเ์พียงพอกบัจ านวนเด็ก           
7 บุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนด           
8 มีการประชาสมัพนัธ์ประกาศรับสมคัรทัว่ถึง           
2.ดา้นการพฒันาบุคลากร       
9 มีการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่           
10 มีแผนพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน           
11 มีการสนบัสนุนบุคลากรในการเขา้รับการอบรม           
12 จดัโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีทุกปี           
13 มีการนิเทศติดตามการด าเนินงานในศูนยฯ์           
14 ครูผูดู้แลเด็กมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาบุคลากร           
15 มีการจดัประกวดบุคลากรดีเด่น           









2.ดา้นการพฒันาบุคลากร (ต่อ) 1 2 3 4 5 5 4 3 2 1 
17 น าผลการปฏิบติังานของครูเพื่อใชใ้นการพฒันา           
18 ส่งเสริมใหค้รูไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
          
3. ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร           
19 มีการใหโ้บนสัประจ าปี           
20 การเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปีมีความโปรงใส่และ
ยติุธรรม 
          
21 มีการใหร้างวลัแก่บุคลากรดีเด่น           
22 มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน           
23 สภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยั           
24 การนิเทศงานท่ียอมรับและใหค้วามร่วมมือ           
25 มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน           
26 อบต/อปท มีการจดักิจกรรมร่วมกนักบัครูผูดู้แลเด็ก           
27 มีการจดัส่ิงอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรในการ
ปฏิบติังาน 
          
28 อบต/อปท ใหบ้ริการเบิกเงินทดรองใหย้มืเม่ือมีเหตุ
จ าเป็น 
          
29 ครูผูดู้แลเด็กท่ีมีความประพฤติดีไดรั้บการยกยอ่ง 
ชมเชย เป็นบุคคลตวัอยา่ง 
          
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน       
30 การเล่ือนขั้นเงินเดือน การใหร้างวลัและโบนสั
ประจ าปี โดยวธีิการประเมิน 
          
31 ผูบ้ริหารก าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินท่ีเหมาะสม
และชดัเจน 
          
32 ผูบ้ริหารก าหนดปฏิทินการประเมินผลการปฏิบติังาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน 








4. ด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน (ต่อ) 1 2 3 4 5 5 4 3 2 1 
33 ก าหนดวตัถุประสงคก์ารประเมินท่ีเหมาะสม           
34 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 
          
35 การประเมินผลเพ่ือการพฒันาบุคลากรในแต่ละปี
การศึกษา 
          
36 ผลประเมินการปฏิบติังานน าเสนอใหบุ้คลากรไดรั้บ
ทราบอยา่งเปิดเผย 
          



































































































ต าแหน่ง               ( ) หวันา้ศูนยฯ์ 
                             ( ) รักษาการหวัหนา้ศูนยฯ์ 
วนั/เดือน/ปี ท่ีใหส้ัมภาษณ์ …………………………………………………………….. 
สถานท่ี ………………………………………………………………………………… 
ช่ือผูส้ัมภาษณ์ …………………………………………………………………………. 
เร่ิมสัมภาษณ์ เวลา …………………….น.       สัมภาษณ์เสร็จ เวลา .......................... น. 
 
ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ช่ือ                                                            นามสกุล                                                        อาย ุ            ปี 
ต าแหน่ง                                            จบการศึกษาระดบั                                 ประสบการณ์            ปี 
ตอนที ่2 ข้อมูลศูนย์พฒันาเด็กเลก็ 
ช่ือศูนย ์                                                                                                                                              .  
ตั้งอยูท่ี่                                                                                                                                                 . 
สังกดัเทศบาลต าบล/องคก์ารบริหารส่วนต าบล                                                                                  . 
ถ่ายโอนจาก 
 (  ) กรมพฒันาชุมชน   
 (  ) กรมศาสนา 
179 
 
 (  ) จดัตั้งเอง   
ขนาดของศูนยฯ์   
 (  ) ขนาดใหญ่มีเด็ก 81 คนข้ึนไป   
 (  ) ขนาดกลางมีเด็ก 41-80  คนข้ึนไป   
 (  ) ขนาดเล็กมีเด็กนอ้ยกวา่ 40 คนข้ึนไป 
ครูผูดู้แลเด็กมีจ านวน                                   คน   
                            
ตอนที่ 3 ประเด็นการสัมภาษณ์ 
 การสัมภาษณ์สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา จากหวัหนา้ศูนยห์รือรักษาการหวัหนา้ศูนย ์
 โดยผูว้จิยัน าประเด็นขอ้ค าถามในการวจิยัตามขั้นตอนท่ี 2 (คือวจิยัแบบส ารวจ) ซ่ึงผูต้อบ





 ดา้นท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 3 อนัดบัไดแ้ก่ 1) การคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่ง 
2)  การสรรหาคดัเลือก ผูบ้ริหารมีอ านาจมาก 3)  บุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรและมีแนวทางการพฒันาอยา่งไร 
2.ดา้นการพฒันาบุคลากร 
ดา้นท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 3 อนัดบัไดแ้ก่ 1) เชิญวทิยากรภายนอกใหค้วามรู้แก่ครูผูดู้แลเด็ก 2)  มี
การจดัประกวดบุคลากรดีเด่นทุกปี 3)  น าผลการปฏิบติังานของครูผูดู้แลเด็กเพื่อใชใ้นการ
พฒันา ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรและมีแนวทางการพฒันาอยา่งไร 
3. ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร 
 ปัญหาดา้นท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 3 อนัดบัไดแ้ก่ 1) โบนสัประจ าปี2) มีการเล่ือนขั้นเงินเดือน








 ดา้นท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 3 อนัดบัไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหารก าหนดปฏิทินการประเมินไวอ้ยา่งชดัเจน 




























สัมภาษณ์เม่ือวนัเสาร์ ท่ี 17 มกราคม พ.ศ. 2260  
นายอารีฟ ยนุู๊ 
หวัหนา้ศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑป์ระจ ามสัยดิอลัตกัวา สังกดัเทศบาลต าบลสะเตงนอก 
หมู่ 4 ต าบลสะเตงนอก อ าเภอเมือง จงัหวดัยะลา 
 
ผูว้ิจยั :  ผมขอแนะน าตวัก่อนนะครับ ผมนายมูหมัมดัมูฟตี ดือราแม นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการ
บริหารและการจดัการการศึกษาอิสลาม ซ่ึงก าลงัท าวิจยัหวัขอ้สภาพและปัญหากาบริหารงานบุคคล
ของศูนยพ์ฒันาเด็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัยะลา ก่อนหน้าน้ีไดล้งพื้นท่ีเก็บ
ขอ้มูลจากครูผูดู้แลเด็กของศูนยฯ์ต่างๆเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ วนัน้ีจะขออนุญาตสัมภาษณ์ในประเด็น
ต่างๆ จากขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียเก่ียวกบัสภาพการปฏิบติันอ้ยสุดและปัญหามากท่ีสุด 3 อนัดบัเพื่อหา
แนวทางพฒันาต่อไป แต่ก่อนอ่ืนอนุญาตทราบประวติัของศูนยฯ์หน่อยครับ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ประจ ามสัยิดอลัตกัวาเร่ิมก่อตั้งเม่ือประมาณปี 2539 โดย
โต๊ะอีหม่าม นายมาหามะ ยนุู๊ และคณะกรรมการมสัยิด เพื่อเป็นศูนยก์ารศึกษาท่ีจะดูแลเด็กๆให้อยู่
ในกรอบของหลักการอิสลาม จะอยู่ภายใต้การดูแลของกรมศาสนา แต่หลังจากปี 2545 
โดยประมาณ ได้โอนย้ายไปอยู่สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงการบริหารงานก็ได้
เปล่ียนแปลงไปจากเดิมพอสมควร 
ผูว้จิยั ไม่ทราบวา่เรียนจบท่ีไหนและท างานก่ีปีแลว้ครับ ? 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์  ผมจบปริญญาตรีจากมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานีเอกอิสลาม
ศึกษาเม่ือปี 2549  
ผูว้ิจยั ขอเขา้ประเด็นเลยนะครับ ประเด็นแรกคือ ดา้นการสรรหาบุคลากร  ท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 3 
อนัดับแรก ได้แก่ การคดัเลือกมีคณะกรรมการจากหลากหลายต าแหน่ง การสรรหาคดัเลือก 
ผูบ้ริหารมีอ านาจมากและบุคลากรมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ในความคิดของอารีฟ อาริฟ
มีความคิดเห็นอยา่งไร และมีแนวทางการพฒันาอยา่งไรครับ 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์  ตามความคิดของผมเก่ียวกบัการสรรหาบุคลากร จากประเด็นท่ีพูดถึงนั้นค่อนขา้งท่ี
จะสะทอ้นให้เห็นถึงภาวะการจดัการของศูนยฯ์แต่ศูนยอ์บรมเด็กตกัวา เลือกรูปแบบท่ี 2 ซ่ึงการ
บริหารงานส่วนมากอยู่ท่ีศูนยแ์ต่บางเร่ืองเราตอ้งผ่านการอนุมติัเทศบาลเช่นกนั ซ่ึงในเร่ืองของ
ขอ้มูลต่างๆเราเกือบมีพร้อมโดยเฉพาะขอ้มูลสถิติจ านวนเด็กประจ าปีการศึกษานั้นเราตอ้งแจง้ไปยงั












ผูใ้ห้สัมภาษณ์  เป็นไปไดก้็อยากให้ทางเทศบาลมีการจดัสรรต าแหน่งครูให้เพียงพอกบัจ านวนเด็ก 
เน่ืองจากเราไม่งบท่ีจะบริหารจดัการเพื่อจา้งบุคลากรเพิ่ม งบท่ีมีอยูก่็ตอ้งใชใ้นทางอ่ืนๆท่ีจ าเป็นอีก
หลายอยา่ง 
ผูว้ิจยั ประเด่นทีสองด้านการพฒันาบุคลากรท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 3 อนัดับได้แก่ เชิญวิทยากร
ภายนอกให้ความรู้แก่ครูผูดู้แลเด็ก  มีการจดัประกวดบุคลากรดีเด่นทุกปี และน าผลการปฏิบติังาน
ของครูผูดู้แลเด็กเพื่อใชใ้นการพฒันา ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรและมีแนวทางการพฒันาอยา่งไร 




เราสามารถท าได้ เป็นไปได้อยากให้มีการจดัสรรงบเพื่อใช้ในการบริหารจดัการ เพื่อให้ศูนยไ์ด้
พฒันามากวา่น้ี ปัจจุบนัเราจะอยูก่นัอยา่งพี่นอ้งช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัมากกวา่  
ผูว้จิยั แลว้มีการจดัประกวดครูดีเด่นอะไรบา้งไหม 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์  ยงัไม่เคยมีการจดัประกวดครูดีเด่น อย่างท่ีบอกเราอยู่เหมือนครอบครัว เราจะ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
ผูว้ิจยั ประเด็นท่ีสาม ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร ดา้นท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 3 อนัดบัไดแ้ก่ โบนสั
ประจ าปี  มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี  การนิเทศงานมีความยอมรับและให้ความร่วมมือ  ท่านมี
ความคิดเห็นอยา่งไรและมีแนวทางการพฒันาอยา่งไร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์  การบ ารุงรักษาบุคลากรนั้นเราพยายามท่ีจดัให้แก่บุคลากรของเรา ในตอนน้ีท่ีเรา
ก าลงัท าอยู่คือทางศูนยจ์ะจ่ายค่าประกันสังคมให้เต็มโดยท่ีไม่หักจากครูเลย แต่ในด้านของการ
สวสัดิการอ่ืนๆเช่น โบนสัประจ าปี หรือการเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือการปรับฐานเงินเดือนตอนน้ีเรา






เราพร้อม เพื่อจะรักษาบุคลากรของเราใหอ้ยูไ่ดน้าน มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ผูว้ิจยั ประเด่นท่ีส่ี ดา้นประเมินผลการปฏิบติังานดา้นท่ีมีปัญหามากท่ีสุด 3 อนัดบัไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
ก าหนดปฏิทินการประเมินไวอ้ยา่งชดัเจน ผลการประเมินการปฏิบติังานน าเสนอให้บุคลากรไดรั้บ
ทราบอย่างเปิดเผยและ ผูบ้ริหารก าหนดหลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรและมีแนวทางการพฒันาอยา่งไร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการจดัการเพื่อใชใ้นการพฒันาใน
ดา้นต่างๆ ควรมีประจ าทุกๆปีหรือทุกๆเทอม ถา้ไม่มีการประเมิน การพฒันาก็จะท าให้ชา้ ครูก็จะไม่
มีการพฒันา การประเมินผลควรให้ชดัเจนว่าจะประเมินในช่วงไหน เวลาไหน และท่ีส าคญัควรมี
เกณฑก์ารประเมินท่ีชดัเจนและควรช้ีแจงใหผู้ถู้กประเมินไดป้ฏิบติัและเตรียมตวัไดถู้กตอ้ง เพื่อเป็น
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ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา จ าแนกตามอายุ ประสบการณ์และประเภท
ต้นสังกัดที่ถ่ายโอน 3) เพื่อรวบรวมข้อเสนอการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดยะลา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ครูผู้ดูแลเด็กจ านวน 155 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .859  
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และทดสอบค่า (F-test) ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพวิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เนื้อหา  
 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้   
  1) สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดยะลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทั้งทางด้านการสรรหาบุคลากร ด้าน
การพัฒนาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากรและด้านการประเมินผลปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง เช่นกัน 
ยกเว้นสภาพการบริหารบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กด้านการสรรหาบุคลากรอยู่ในระดับมาก  
 2) สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดยะลาโดยจ าแนกตามอายุ ประสบการณ์และประเภทต้นสังกัดท่ีรับถ่ายโอน มีสภาพและปัญหาการบริหารงาน
บุคคลในภาพรวมแตกต่างกันอย่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นสภาพการบริหารบุคคลโดยจ าแนก
ตามอายุ และปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์ฯโดยจ าแนกตามประสบการณ์ไม่มีความแตกต่างกัน 
 3) ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ยะลา ด้านการสรรหาบุคลากร ควรส ารวจและวางแผนเพิ่มบุคลากรให้เพียงพอ ประกาศผลสอบ สามารถตรวจสอบ
ได้ ด้านการพัฒนาบุคลากรควรมีการก าหนดแผนและงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน สนับสนุนให้ครู
ได้รับการยกระดับทักษะความรู้ใหม่ๆ การจัดโครงการทัศนะศึกษานอกสถานที่ สนับสนุนการอบรมในสถานที่และ
นอกสถานท่ี ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากรควรปรับเงินเดือนให้เหมาะสมกับวุฒิการศึกษา ควรมีการเลื่อนขั้นเงินเดือน
เงินเดือนประจ าปี  ควรจัดให้มีสวัสดิการ  ครูผู้ดูแลเด็กที่มีความประพฤติดี ได้รับการยกย่องชมเชย  ควรจัดให้มี
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โบนัสประจ าปี ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการประเมินผลเพื่อการพัฒนาและเลื่อนขั้นเงินเดือน
บุคลากรในแต่ละปี ควรก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินที่เหมาะสมชัดเจน   การประเมินควรมีความโปร่งใสและ
เป็นธรรม ผลการประเมินการปฏิบัติงานน าเสนอให้บุคลากรได้รับทราบอย่างเปิดเผย 
ค าส าคัญ: ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก, องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
Abstract 
This study was aimed at (1) investigating states and problems of personnel 
management of preschools under subdistrict administrative organizations in Yala province of 
Thailand, (2) comparing states and problems of personnel management of preschools under 
subdistrict administrative organizations in Yala province regarding to personal factors : age, work 
experience and original affiliation, and (3) providing suggestions for personnel management of 
preschools under subdistrict administrative organizations in Yala province of Thailand. The 
participants included 155 preschool teachers. Data were collected through a questionnaire (r = 
.85). The obtained data were analyzed by using percentages, means, standard deviations, and F-
test. Content analysis was also conducted. 
 The findings indicated the following. 
 1. States and problems of personnel management of preschool under subdistrict 
administrative organizations in Yala were at a moderate level, as a whole. Specifically, 
recruitment, development, maintenance, and assessment were found at a moderate level, with the 
exception of conditions of recruitment which was found at a high level. 
 2. Conditions and problems of personnel management of preschools according to the 
participants with different ages, working experiences, and types of affiliations were, as a whole, 
significantly different (p = .05). Specifically, states of personnel management among the 
participants with different ages and problems of personnel management among the participants 
with different working experiences were not found different, respectively.  
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 (3) Suggestions included planned recruitment of sufficient personnel, recruitment 
announcement accountability, clear personnel development planning and budgeting, support for 
development of teachers’ skills, organizing study visit programs, encouragement of teacher 
training, education-based salary adjustment, promotion, bonus payments, providing social welfare, 
job appraisal and annual bonus for well-behaved teachers, performance assessment for salary 
increase, appropriate and clear objectives of assessment, accountable and reliable assessment, and 






อิสลาม ดังวจนะท่านนบี   จากอาบี ฮุรัยเราะห์  ได้กล่าวว่า  :ท่านนบี  ได้กล่าวไว้ในตอนหนึ่งว่า 
كل دولوم لدوي لىع ةرطفلا هاوب أف هنادويه و أ هنا رصّني و أ هناس رجيم  ((هاور يراخبهلا  )) 
ความวา “ทุกชีวิตที่เกิดมา เกิดมาบนครรลองที่อัลลอฮฺก าหนดไว้ แต่พ่อแม่ของเขาที่ท าให้เขา
เป็นยะฮูด (ยิว) หรือนะศอรอ (คริสต์) หรือมะญูซี (ลัทธิบูชาไฟ) (บันทึกโดยบูคอรี) 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นสถานศึกษารูปแบบหน่ึงที่จัดการศึกษาระดับปฐมวัยในจังหวัดยะลาซึ่งให้
การศึกษาและเลี้ยงดูเด็กๆมุสลิม อยู่ในความรับผิดชอบและการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตาม
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ 2542 และ
หลักการกระจายอ านาจ ตั้งแต่ปี พ.ศ 2545 เป็นต้นมา ซึ่งเดิมอยู่ในความดูแลรับผิดชอบของส่วนราชการต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็นกรมศาสนา กรมการพัฒนาชุมชน และส านักงานคณะกรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (สปช) เมื่อเกิดการ
กระจายอ านาจก็ได้ถ่ายโอนไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งในจังหวัดยะลาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่รับโอนจากกรม
ศาสนาจ านวน 27 ศูนย์ จากกรมพัฒนาชุมชน จ านวน 58 ศูนย์ จัดตั้งเอง 78 ศูนย์  ซึ่งปัจจุบันองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีหน้าที่รับผิดในการส่งเสริมและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในทุกๆด้าน เพื่อให้เด็กได้รับการพัฒนาอย่างเต็ม
ศักยภาพ ซึ่งความส าเร็จในการบริหารงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กข้ึนอยู่กับความสามารถในการบริหารงานบุคคลอย่างมี
ประสิทธิภาพการบริหารงานคน เพราะคนจัดเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่ส าคัญที่สุดขององค์การ ที่สามารถน าพา
องค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ 
 ข้อมูลการวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายส่งเสริมการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (พิชิต 
ฤทธิ์จรูญและคณะ 2550) ท าให้ทราบว่าการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังมีปัญหาในการจัด
การศึกษาโดยรวมอยู่ ขาดคุณภาพในเรื่องวิธีการเรียนรู้ของเด็ก จิตวิทยาและพัฒนาการเด็ก เช่น ให้เด็กเรียนโดย
ท่องจ าอย่างเดียว ไม่ส่งเสริมให้เดก็ใช้การคิดตัง้แต่เด็กๆ และจากผลการติดตามการจัดการศึกษาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ในด้านการบริหารงานบุคลากร พบว่า บุคลากรขาดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ได้รับมอบหมาย
งานท่ีไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ ขาดแคลนครู การสรรหาขาดความยุติธรรม และการพัฒนาครูและบุคลากรยัง
188 
 
ไม่เพียงกับความต้องการและไม่ต่อเนื่อง(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 2553) ซึ่งสอดคล้องกับรายงานผลการ
ประเมินภายนอกของสมศ.รอบแรกส าหรับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดยะลาปี 2557 นั้น พบว่าปัญหาด้านงาน
บุคลากรไม่เป็นระบบ ครูมีจ านวนไม่เพียงพอกับจ านวนเด็ก ขาดความร่วมมือกับหน่วยงานต้นสังกัด ครูขาดการ
พัฒนาทักษะ เช่นการเข้ารับการอบรม สัมมนา การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ตลอดจนการจัดกิจกรรมร่วมกัน และยัง
ขาดความร่วมมือกับในการประชุมเพื่อร่วมจัดท านโยบายและแผนพัฒนาของศูนย์ และไม่มีการประเมนิ ผลการนิเทศ 
ก ากับและติดตามโดยเฉพาะศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่ได้รับกับถ่ายโอนที่สอดคล้องกับผลการวิจัยเรื่องสภาพปัญหาด้าน
บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบลสะพาน ไม้แก่น อ าเภอ จะนะ พบว่า ผู้บริหารไม่ค่อยให้
ความส าคัญเกี่ยวกับการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเท่าท่ีควร งบประมาณในการพัฒนาและสนับสนุนมีน้อย บุคลากร
มีไม่เพียงพอ ขาดการประสานงาน ไม่ค่อยมีการตรวจเยี่ยมและประเมินผลการท างานของบุคลากร ไม่มีหน่วยงาน
ติดตามผลการด าเนินงานและให้ค าแนะน า แก่บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ผู้ดูแลเด็กไม่เข้าใจบทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง ผู้ดูแลเด็กไม่ค่อยได้รับการอบรมพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการจัดการศึกษาปฐมวัย (วันดี มณีรัตน์ 
2555) 
ดังนั้นผู้วิจัยเห็นว่าศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่มาจากหลากหลายต้นสังกัดมีรูปแบบและการบริหารที่
แตกต่างกันโดยเฉพาะด้านบุคลากร ซึ่งเป็นก าลังส าคัญในการจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก บุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ มีความพร้อมและเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
สามารถเป็นครูที่คอยส่งเสริมและดูแลเด็กๆ ให้มีพัฒนาการที่เหมาะสมกับวัย ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ 
สติปัญญา มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดีงาม ตลอดจนทางด้านวิชาการเพื่อให้เด็กมีพื้นฐานที่ดี พร้อมที่จะศึกษาต่อใน
ระดับต่อไป จึงสนในที่จะศึกษาเรื่อง“สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา”เพื่อให้ทราบถึงสภาพ ปัญหาและแนวทางการพัฒนาในด้านการบริหารบุคลากร 





















 1.สภาพ หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานหรือการด าเนินงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดยะลาที่ก าลังเกิดขึ้นในการบริหารงานบุคคล 
 2.ปัญหา หมายถึง อุปสรรคหรือข้อขัดข้องต่างๆที่ท าให้การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลาไม่บรรลุวัตถุประสงค์ 
 3.แนวทางพัฒนา หมายถึง ทิศทางที่ควรใช้ในการจัดการศึกษาเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ก้าวหน้าขึ้น 
ตามความเห็นของ หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็กหรือรักษาการหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ดูแลเด็ก  
 4.ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง สถานศึกษาระดับปฐมวัย อยู่ในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ยะลา 
 5.องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบล และเทศบาลต าบล ในจังหวัดยะลา 
 6.การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงานด้านบุคคลในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา ใน 4 ด้าน ได้แก่ การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร และ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 7.การสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งโดยเริ่มตั้งแต่กระบวน
วางแผนก าลังคน การคัดเลือกบุคคล การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติหน้าท่ี และการบรรจุแต่งตั้ง 
 8.การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความรู้ความสามารถ 
ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีขึ้นเพื่อให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผลตาม
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 9.การบ ารุงรักษาบุคลากร หมายถึง การท าให้บุคคลปฏิบัติงานอยู่ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 10.การประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และครู







 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methid Research) ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Qunatitative) และการวิจัยคุณภาพ (Qualitative Research) เกี่ยวกับสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา 
 2.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูผู้ดูแลเด็กที่ปฏิบัติหน้าที่ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา จ านวน 261 คน ก าหนดเป็นกลุ่มตัวอย่างตามตารางสัดส่วนของเครจซี่และมอร์
แกน (อ้างใน,ธานินทร์ ศิลป์จารุ,2557: 49) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนท้ังสิ้น 155 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified 
random sampling) แล้วใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์ คือ
หัวหน้าศูนย์ จ านวน 6 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบเจาะจง โดยมีเง่ือนไข ดังนี้ 
1.แบ่งตามประเภทการถ่ายโอนของศูนย์ทั้ง 3 รูปแบบ โดยแบ่งตามสัดส่วนท่ีเท่ากัน 
2.เป็นผู้ด ารงต าแหน่งหัวหน้าศูนย์หรือรักษาการหัวหน้าศูนย์ 






แบบสอบถามผ่านการทดลองใช้โดยการตรวจให้คะแนน และหาค่าความเชื่อมั่น   ) Reliability (โดยใช้
สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  ครอนบัค(Cronbach”s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ  . 85 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามแบบตรวจรายการ 
(Checklist) โดยครูผู้ดูแลเด็กเป็นผู้กรอกข้อมูล 
ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 4 ด้าน ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ,2557 :75) คือ 
5 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติงานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติงานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติงานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติงานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อย 
1 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติงานและปัญหาการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อยที่สุดหรือไม่
ด าเนินงานเลย 
ตอนที่ 3 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ลักษณะ





 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมเรียบร้อยแล้วมาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปตามลักษณะข้อมูล เพื่อค านวณหาค่าสถิติดังนี้ 
1. ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแจกแจงความถี่
(Frequency) และหาค่าร้อยละ (percentage) และน าเสนอในรูปประกอบความเรียง 
   2. สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลวิเคราะห์เพื่อหาค่าเฉลี่ย (X  ) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D) น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
3.  การเปรียบเทียบสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา โดยจ าแนกตามอายุ ประสบการณ์ และประเภทของศูนย์ที่รับการถ่ายโอน โดยใช้การ
ทดสอบค่า (f-test) 
    4. ข้อมูลแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล น ามาวิเคราะห์
เนื้อหา โดยการประมวลความคิดเห็นและแจกแจงความถี่สูงสุดในแต่ละด้านแล้วน าเสนอข้อมูลเป็นความเรียง  
    5. ข้อมูลบทสัมภาษณ์เกีย่วกับแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด




ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X  = 3.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับ
ปานกลางเช่นเดียวกัน ยกเว้นด้านการสรรหาบุคลากรอยู่ในระดับมาก (X  = 3.60) เรียงล าดับจากด้านที่มีสภาพการ
จัดการมากที่สุด คือ ด้านการสรรหาบุคลากร (X  = 3.60)  รองลงมาคือด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน(X  = 3.45) 
ตามด้วยการพัฒนาบุคลากร (X  = 3.27) และน้อยสุดคือด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร (X  = 2.99) ส่วนปัญหาการ
บริหารงานบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลาโดยภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับปานกลาง (X  = 3.29) เมื่อพิจารณารายด้านอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน เรียงล าดับจากมากที่สุด
ได้แก่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (X  = 3.42)  รองลงมาคือ ด้านการสรรหาบุคลากร(X  = 3.37) และการ
บ ารุงรักษาบุคลากร (X  = 3.16 น้อยสุดการพัฒนาบุคลากร (X  = 2.98) 
 2.เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผู้ดูแลเด็กที่มีอายุ ประสบการณ์และประเภทต้นสังกัดที่ถ่ายโอนที่
ต่างกัน พบว่า 1) ครูผู้ดูแลเด็กที่มีอายุต่างกันเห็นว่า การบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา มีความแตกต่างกัน ส่วนปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 2) ครูผู้ดูแลเด็กที่มี
ประสบการณ์การท างานที่ต่างกันเห็นว่า การบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วน




เล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน
หากวิเคราะห์เป็นรายด้าน จะมีความแตกต่างอยู่ 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการสรรหาและด้านการประเมินผล  3) ครูผู้ดูแล
เด็กท่ีอยู่ในศูนย์ฯต้นสังกัดที่ถ่ายโอนที่ต่างกัน เห็นว่าสภาพการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลาในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน แตกต่างกัน ส่วนปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา โดยจ าแนกตามประเภทต้นสังกัดที่ถ่ายโอน ใน
ภาพรวมทั้ง 4 ด้านมีความแตกต่างกัน 
 3.แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลคลในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดยะลา 1) ด้านการสรรหาบุคลากร ควรส ารวจและวางแผนเพิ่มบุคลากรให้เพียงพอกับจ านวนเด็ก การรับสมัคร
ควรประกาศให้ทั่วถึง ควรรับผู้ที่มีความรู้ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ที่เหมาะสมกับต าแหน่ง ประกาศผลสอบ 
สามารถตรวจสอบได้  2) ด้านการพัฒนาบุคลากรควรมีการก าหนดแผนและงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรที่
ชัดเจน สนับสนุนให้ครูได้รับการยกระดับทักษะความรู้ใหม่ๆ การจัดโครงการทัศนะศึกษานอกสถานที่ สนับสนุนการ
อบรมในสถานท่ีและนอกสถานท่ี 3) ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากรควรปรับเงินเดือนให้เหมาะสมกับวุฒิการศึกษา ควร
มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนเงินเดือนประจ าปี  ควรจัดให้มีสวัสดิการ  ครูผู้ดูแลเด็กที่มีความประพฤติดี ได้รับการยกย่อง
ชมเชย  ควรจัดให้มีโบนัสประจ าปี  4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการประเมินผลเพื่อการพัฒนาและ
เลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรในแต่ละปี ควรก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินที่เหมาะสมชัดเจน   การประเมินควรมี
ความโปร่งใสและเป็นธรรม รวมถึงผลการประเมินการปฏิบัติงานน าเสนอให้บุคลากรได้รับทราบอย่างเปิดเผย  
อภิปรายผล 
 1) สภาพบริหารงานบุคคลในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลาโดย
ภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าการบริหารงานบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กในจังหวัดยะลา มีการ
บริหารงานอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยมีการบริหารงานอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน คือ การพัฒนาบุคลากร การ
ธ ารงรักษาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนการสรรหาบุคลากรมีการบริหารงานอยู่ในระดับมาก 
อาจเนื่องมากจากด้านการสรรหาบุคลากรไม่ค่อยมีการด าเนินการและส ารวจจ านวนบุคลากรในการวางแผน
อัตราก าลัง จึงไม่มีการสรรหาบุคลากรเพิ่มจึงมีสภาพอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสรร
หาบุคลากรอยู่ในอับดับ 1 ด้านประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในอับดับ 2 ด้านการพัฒนาบุคลากรอยู่ในอันดับ 3 และ
ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากรอยู่ในอันดับสุดท้ายซึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาร์รีฟท์ สือนิ (2546 : 125) ได้วิจัยเรื่อง 
สภาพปัจจุบัน ปัญหาและกาพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ พบว่า สภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการสรรหาบุคลากรมี
สภาพการบริหารงานอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัควี พิทาค า (2555 : บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องสภาพ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจัดตั้งใหม่ สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเชียงราย พบว่า โดยภาพรวมมี
สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  ส่วนผลการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นว่าการบริหารงานบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กในจังหวัดยะลาในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในอับดับ 1 ด้านการสรรหาบุคลากรอยู่ในอับดับ 2 
ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากรอยู่ในอันดับ 3 และด้านการพัฒนาบุคลากรมีปัญหาน้อยสุดซึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

















และปัญหาการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศรีไพล ลักษณะ  (2553 : 111) ได้วิจัยเรื่อง 





 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ผู้บริหารควรส ารวจข้อมูลบุคลากรเพื่อก าหนดแผนเพิ่มอัตราก าลังทุกๆปี  
 2. ผู้บริหารควรจัดโครงการศึกษาดูงานนอกสถานที่อย่างน้อยปีละครั้ง 
 3. องค์ปกครองท้องถิ่นควรให้บริหารเงินทดรองให้ยืมเมื่อมีความจ าเป็น 
 4. ควรมีการประเมินผลเพื่อการพัฒนาบุคลากรอย่างน้อยเทอมละครั้ง 
 5. ควรจัดให้มีโบนัสประจ าปี  
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